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ONSOzZ

Aile isletmeleri, Diinya’da ve Tiirkiye’de ekonomik yonden 6nemli bir yere
sahiptir. Glinimiizde gelismis {lilkelerin ¢ogunda ekonomik hayatta séz sahibi
isletmeler ya aile islemesidir, ya da aile isletmesi olarak ticari hayata atilmis
isletmelerin devamudir. Ulke ekonomisi i¢in hayati 6nem tasiyan aile isletmelerinin
etkin ve verimli bir sekilde yonetilmeleri i¢in de liderlik 6zelliklerine sahip
yoneticilere ihtiyag duyulmaktadir. Aile isletmelerinde yonetici konumundaki
kisilere belirli konularda 6nemli vazifeler diismektedir. Aile isletmelerinde liderlik
Ozelliklerine sahip yoneticilerin 6ncelikle dikkat etmeleri gereken konularin basinda,
calisanlarin Orgiite olan bagliliklarimt arttirmak gelmelidir. Ciinkii orgiitsel baglilik,
Orgiitler i¢in anahtar bir konudur ve y&neticilerin kargisina daima ¢oziilmesi gereken
bir problem olarak gikmaktadir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanlar1 problem iireten degil,
problem ¢6zen insanlar haline doniistiirlir. Calisma da, isletmeler i¢in hayati 6nem
tastyan liderlik ve orgiitsel bagliltk konular, aile isletmeleri iizerinde
incelenmektedir. Konu ile ilgili literatiir taramas: yapildiginda, aile isletmelerinde
liderlik ve orgiitsel baglilik iligkisini birlikte inceleyen sinirh sayida arastirmaya
rastlanmigtir. Giliniimiizde 6zellikle aile isletmesi vasfina sahip kurumsallasmaya
gecis asamasinda olan igletmelerin, liderlik ve orgtitsel baglilik kavramlar: arasindaki
iligkinin ortaya c¢ikis amaglar1 hakkinda daha fazla bilgiye sahip olmalar
gerekmektedir. *

Oncelikle, tiim yiiksek lisans 6grenim siiresince bana olan desteklerinden
dolayi tim hocalarima, aileme ve arkadaglarima sonsuz tegekkiirler sunmay: bir borg
biliyorum. Bu ¢aligmamda ve kisisel gelisimimde ¢ok biiyiik katkilari olan, tezimin
her satirim1 tek tek okuyarak getirdigi yonlendirici elestirileri ile degerli bilgi ve
deneyimlerinden yararlandigim tez damigmanim Dog. Dr. Tuncer ASUNAKUTLU’
ya tesekkiirlerimi sunarim. Lisans egitimim siirecinde beni yiiksek lisans egitimi
yapmaya yonlendiren, ¢caligmanin anketinin tasarlanmasi ve sonuglarin istatistiki veri
analiz siireci agamalarinda bana goriis ve katki saglayan Dog¢. Dr. Ercan
BALDEMIR’ e tesekkiirlerimi sunarim.
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OZET

Bu ¢alismanin amaci; aile isletmelerinde liderlik tarzini belirlemek, liderlik ve
orglitsel baglilik iligkisinin ortaya ¢ikis nedenlerini incelemektir. Bu amaca uygun bir
sekilde Denizli Organize Sanayi Bolgesi’nde, tekstil sektoriinde, ¢alisan sayisinin 50
ve tizerinde oldugu aile isletmelerine anket uygulanmigtir. Caligmanin amacina
uygun bir sekilde model gelistirilmis ve hipotezler kurulmugstur. Aile isletmelerinde
liderlik tarzi ve orgiitsel baglilik tiiriinii ortaya koymak amaciyla, ankete katilan
kisilerin, liderlik ve Orgiitsel baglilik sorularina verdikleri cevaplarin ortalamalar
alinmistir. Ayrica, aile isletmelerinde ¢aligan kisilerin, liderlik tarzlar1 davramgina
iliskin degerlendirmeleri ve orgiitsel baghilik tiirleri arasinda anlaml bir iliski olup
olmadig1 sinanmustir. Liderlik degiskenleri olarak otoriter, demokratik-katilimer ve
tam serbesti tamiyan liderlik tarzlari; ve Orgiitsel baglilik degiskenleri olarak da,
duygusal, devamliik ve normatif baghlik tiirleri kullamlmistir. Bunlara ek olarak,
aragtirmaya katilan ¢aliganlarin demografik 6zellikleri ve liderlik ile 6rgiitsel baglilik
sorularina verdikleri cevaplar arasinda ki anlamlilif1 ortaya koymak i¢in analizler

yapilmigtir.

Arastirma sonuglarina gore, aile igletmelerinde caligan kisiler, yoneticilerinin
liderlik davramsglanni daha ¢ok otoriter bir tarz olarak algilanmaktadir. Ancak, bu
liderlik davrams: kendisini daha ¢ok babacan liderlik bigiminde gostermektedir.

Aile isletmelerinde ¢aligan kisilerin orgiite olan baghliklari, duygusal ve
normatiftir bigimindedir. Aragtirma hipotezlerinin sinanmasi sonucuna gore, otoriter
liderlik tarzi ve duygusal, devamlilik ve normatif bagliliklar arasinda anlamli bir
iliski yoktur. Ancak Demokratik-katilime1 ve tam serbesti taniyan liderlik tarzlarn ve
belirtilen her tii¢ baghilik bi¢imi arasinda anlamli iligki bulunmustur. Yani,
yoneticilerin demokratik-katilimc1 ve tam serbesti taniyan liderlik davramglari
artmasina paralel olarak caliganlarin orgiite olan duygusal, devamlilik ve normatif

bagliliklar1 da artmaktadir.
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Calisan kisilerin cinsiyet, egitim ve benzeri demografik 6zellikleri ve liderlik
tarzlarm algilamalar1 ve ayrica orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda anlamli farklilik

vardir.



ABSTRACT

The aim of this study is to determine the style of leadership in family
businesses, to examine the reasons of the emergence of the relationship in leadership
and organizational commitment. According as this aim a questiannere was done in
Denizli Organized Industrial Zone in family businesses of textile industry which
have 50 or more employees. Models and hypothesis were developed and established
in accordance with the aim of the study. In order to reveal the type of leadership and
organizational commitment in family businesses the avarage of the responses to the
questions about the type of leadership and organizational commitment were taken
from the survey. It was tested that whether there is a relationship between evaluation
of those who work in a family business about leadership styles and types of
organizational commitments. As leadership variables, a full freedom, an authoritarian
and a democratic-participatory types; and as organizational commitment variables
emotional, continous and normative commitment types are used. Besides, analysis
were done to reveal whether there is a significant difference between demographic
information of employees participited in the research and responses they gave to the

questions about organizational commitment.

According to survey results, leadership behaviour of the managers working in
family businesses is percieved as a more authoritarian style. But it is a benovolent
style. Organizational commitment of those working in a family business is emotional
and normative. As a result of the tested research hypothesis no significant
relationship was found between authoritarian leadersip style and emotional,

continous and normative commitments.

There is a significant relationship between democratic-participatory and with
full freedom leadership styles and all three commitment styles. That is the more
behaviors which are democratic-participatory and giving full freedom are showed by
managers the more emotional, continuous and normative commitments by

employees. And significant differences between demographic information about
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employees' genders, educational levels, units and positions they work in and their

perception of leadership styles and level of organizational commitment.
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GIRIS

Aile isletmeleri, diinyada ve iilkemizde ekonomik yonden Onemli bir yere
sahiptir. Giiniimiizde gelismis iilkelerin ¢ogunda ekonomik hayatta sz sahibi
isletmeler ya aile islemesidir, ya da aile igletmesi olarak ticari hayata atilmig
isletmelerin devamudir (Aydmer, 2008: 89). Belli bir ailenin kontroli ve/veya
sahipligi altinda bulunan aile igletmeleri, diger sahiplik yapilarina gore ¢ogunlukta
bulunmaktadir. Ornegin, ABD’de kayitli isletmelerin %90’1, Ispanya’da %80,
Italya’da %95°i, Isvigre’de %85’i ve Tiirkiye’de %95°i aile isletmesi 6zelligini
tasimaktadir (Semerciéz ve Ayranci, 2008: 162). Bu baglamda aile isletmelerinin
bagarili olup olmamalarinin sadece isletmenin sahibinin kir hedeflerini
gerceklestirmesi agisindan 6nem tagimadifi, aym zamanda lilke ekonomisinin

gelismesi igin de kritik bir anlam ifade ettigi soylenebilir.

Ulke ekonomisi icin hayatl 6nem tasiyan aile isletmelerinin etkin ve verimli bir
sekilde yonetilmeleri igin liderlik ozelliklerine sahip yoneticilere ihtiyag
duyulmaktadir. Yoneticiler de aranan liderlik &zelliginin iyi anlagilabilmesi igin
oncelikle su iki noktanin dnemle belirtilmesi gerekmektedir. Birincisi, insanlar,
kisilik yapilarina bagli olarak, yonetmeye ve/veya yonetilmeye ihtiya¢ duymaktadir.
Ikincisi ise, ast-iist iliskisinin oldugu formal orgiitlerden, informal bir yaprya sahip
olan aile gruplarina kadar uzayan bir siirecte, etkileyen-etkilenen veya lider-izleyen
iliskisinin varhgidir. Liderligin bdyle genis bir alana yayilmas: ve herkesin iginde
lider olma veya lidere baglanma ihtiyacinin var olmasi, konu iizerinde ¢ok sayida
aragtirma yapilmasina sebep olmus, birgok bilim dali -y6netim bilimi, sosyoloji,
psikoloji, biyoloji vs.- liderligi kendi agisindan tanimlamaya ¢alismgtir (Karkin,
2004: 44).

Aile isletmelerinde liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilerin oncelikle dikkat
etmeleri gereken konularn baginda, galisanlarin 6rgiite olan bagliliklarini arttirmak
gelmelidir. Ciinki, Orgiitsel baglilik, orgiitler icin anahtar bir konudur ve
yoneticilerin kargisina daima ¢6ziilmesi gereken bir problem olarak ¢ikmaktadir.

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlari problem iireten degil, problem ¢ozen insanlar haline



doniistiiriir. Genellikle ¢alisanlarin yiiksek bagliliklarinin yiiksek sadakat, yiiksek
verimlilik ve yiiksek sorumluluk sahibi olma ile sonuglandigi kabul edilmektedir

(Ince ve Giil, 2005: 13-14).

Orgiitsel baglilik tek tarafli gelisen bir olgu degildir. Calisanin da &rgiitiinden
bazi beklentileri vardir ve bu beklentilerin kargilanmasinda liderlik tarzi ve
uygulamalarinin 6nemi biiyliktiir. Lider ¢alisanina ne kadar deger verirse, istek ve
ihtiyaglarina ne kadar duyarlilik gosterirse, o derece giiglii bir baglilik duygusunu
calisanindan bekleme firsatim1 yakalamis olacaktir (Dilek, 2005: 44). Liderlik ve
orgiitsel baglilik kavramlar1 gliniimiizde ¢ok onemli iki kavram olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Orgiitler isgdrenlerini yonlendirecek ve onlar islerine motive edecek
liderlere ihtiya¢ duymaktadirlar. Ayni zamanda, orgtitsel baglilik da, iggérenlerin
islerine motive olmalar1 agisindan 6nemli bir kavramdir. Kugkusuz isini sevmeyen,
liderinin davranigindan olumsuz etkilenen ¢aliganin verimliligi diisecek, bu da
Orgiitiin verimliliginin diismesine neden olacaktir (Cinel, 2008: 93). Calismada,
isletmeler icin hayati onem tasiyan liderlik ve oOrgiitsel baglilik konulan, aile

igletmeleri lizerinde incelenmektedir.

Konu ile ilgili literatiir taramast yapildifinda, aile isletmelerinde liderlik ve
orgiitsel baglilik iligkisini birlikte inceleyen simrl sayida aragtirmaya rastlanmagtir.
Giiniimiizde 6zellikle aile isletmesi vasfina sahip kurumsallagmaya ge¢is asamasinda
olan igletmelerin, liderlik ve 6rgiitsel baglilik kavramlar: arasindaki iligkinin ortaya

¢ikig amaglar1 hakkinda daha fazla bilgiye sahip olmalar1 gerekmektedir.

Bu ¢alismanin amaci, aile igletmelerinde liderlik tarzinin belirlemek, liderlik ve
oOrgiitsel baglilik iligkisinin ortaya ¢ikis amaglarimi incelemek ve Denizli Organize
Sanayi Bolgesinde, tekstil sektoriinde, ¢alisan sayisinin 50 ve {izerinde oldugu aile

isletmelerinde aragtirmaktir.



Caligmanin birinci boliimiinde, aile isletmeleriyle ilgili kavramsal cergeveye
yer verilmisti. Bu baglamda aile igletmelerinin literatiirde gegen tamimlar,
ozellikleri, diinya ve Tiirkiye agisindan Onemi, gelisim asamalari, avantaj ve

dezavantajlar1 hakkinda bilgi verilmisgtir.

Calismanin ikinci béliimiinde, aile igletmelerinde liderlik konusu ele alinmigtir.
Liderlik konusu ile ilgili genel bilgiler igerisinde, aile isletmelerinde bulunan
yoneticilerin liderlik davramglari, literatiirde konuyla ilgili bulunan kaynaklar

kullanilarak degerlendirilmigtir.

Calismanin tigiincii boliimiinde, aile isletmelerinde 6rgiitsel baghilik konusu ele
almmigtir. Orgiitsel baglilik konusu ile ilgili genel bilgiler icerisinde, aile
isletmelerinde 6rgiitsel baglilig: etkileyen faktorler, literatiirde konuyla ilgili bulunan

kaynaklar kullanilarak degerlendirilmistir.

Calismanin son béliimiinde ise, aile igletmelerinde liderlik ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla Denizli Organize Bolgesi’'nde yer alan,
calisan sayisiin 50 ve iizerinde oldugu tekstil sektoriindeki aile isletmelerine yonelik
bir anket uygulanmigtir. Anketin sonuglarina yonelik gesitli ve kapsamli analizler
yapilmis ve analiz sonuglari ayrintili bir gekilde degerlendirilmistir. Bu béliimde,
aragtirmanin amaci ve Onemi, simrliliklari, yontemi, modeli ve hipotezlerine

deginilmistir



BIRINCIi BOLUM

AILE iISLETMELERIYLE ILGILI KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. AILE ISLETMESI KAVRAMININ TANIMI VE OZELLIKLERI

Aile isletmesi ile ilgili akademik galigmalara bakildiginda ¢esitli tanimlara
rastlanmaktadir. Aile isletmelerinin kurulma sekli, girisimci liderin kisilik 6zellikleri,
ailenin kendine has kiiltiirel degerleri, ailenin genisligi, isletmenin yer aldig1 sektor
gibi birgok faktor, aile igletmesinin yapisini, olugumunu ve gelisimini etkilemektedir
(Findik¢1, 2005: 16). Bundan dolayi, aile isletmesi kavramimn, ortak bir tanim
icerisinde ifade edilmesi zorlasmaktadir. Belirtildigi tizere aile isletmeleri lizerine
farkli bakis agilariyla yapilmig tamimlar vardir. Bu tanimlardan bazilan asagida

verilmigtir.

e Ailenin ge¢imini saglamak ve/veya mirasin dagilmasii 6nlemek amaciyla
kurulan, ailenin ge¢imini saglayan kisi tarafindan yonetilen, yonetim
kademelerinin 6nemli bir bolimii aile iiyelerince doldurulan, kararlarin
alinmasinda biiyiik dlgiide aile iiyelerinin etkili oldugu ve aileden en az iki

jenerasyonun kurumda istihdam edildigi isletmedir ( Karpuzoglu, 2004: 19).

e Aileden en az iki veya daha ¢ok kisinin isletmenin finansal yapisini kontrol

etme giiciine sahip oldugu isletme yapisidir (Zimmerer ve Scarborough,
1996: 12).

e Aile isletmelerine kisaca, ailenin kontroli altindaki isletme demek

miimkiindiir (Kirim, 2003: 3).

o Isletme yonetiminde, sahipligin, temel politik karar organlarinin ve hiyerarsik
yapiun Snemli bir kisminin, belli bir ailenin iiyelerinden olustugu yapilardir

(Kogel, 2003: 17).



Aile igletmelerine yonelik tanumlarin ortak noktalarina genel olarak
bakildiginda, aile isletmesi i¢in miilkiyet, yonetim, isletme ve kiiltiir kavramlarinin

one ¢iktigini gorilmektedir (Findikg1, 2005: 18).

Aile isletmelerinin kurulusunda etkili olan nedenler; i¢inde bulunulan
ekonomik, kiiltiirel ve sosyal ¢evrenin etkisi, sahibi olunan igletmelerin yonetiminde
bilfiil bulunmak ve kendi kendinin patronu olmak, ailenin taninmasi, prestij
kazanmasi, ailenin mal varhigi ile gelecegini korumak, ¢ocuklara miras birakmak ve
onlara is olanagi hazirlama istekleridir (Tekin, 2004: 25). Aile isletmelerinin diger
isletme tiirlerinden ayirt edilmesini saglayan kendilerine 6zgii birtakim ozellikleri

vardir. Bu 6zellikler sunlardir:

e Aile isletmelerinde, sorumluluk aile igin ¢ok 6nemlidir. Aile i¢inde farkl
nesiller birbirlerini onaylamasalar bile ¢ogu zaman aile tiyesi kiigiik bireyler,

biiyiiklerine kars1 saygt géstermektedir (Carsrud, 2004: 7).

e Ailenin gec¢imini saglamak {izere kurulmus olmalari, yonetim kademelerinin
biiylik bir bolimiiniin aile bireyleri tarafindan doldurulmus olmasi ve
isletmeyle ilgili alman kararlarda aile bireylerinin etkili olmasidir (Geng,

Giizel ve Pamukoglu, 2004: 572).

e Aile isletmelerinde yiikselme, se¢cim ve performans degerleme gibi insan
kaynaklart y6netimi islevlerini, isletmecilik ilke ve kurallarina gore

uygulamak zor olmaktadir (Kogel, 1990: 2).

¢ Bu isletmelerde kurucu ve yonetici miitesebbis, uzun zaman ge¢mesine
ragmen, isletmedeki gorevini birakmak istememektedir. Bu ylizden aile
isletmelerinde yOnetimin sonraki kusaklara devri ¢ok oOnemli bir sorun

olmaktadir (Erdogmus, 2004: 58).



o Isletme politikasi ¢ogunlukla aile menfaatleriyle uyumludur. Genellikle
aile’nin varliginin ve biitinligiinin korunmasi maksadiyla kurulan aile
’ isletmeleri, aile’nin defer ve inanglarindan etkilenir. Dolayisiyla sirketin
gelecege doniik faaliyet ve yatirimlarina iligkin politikalar, ailenin mevcut
standartlarim1 ve yapisim olumsuz yonde etkilemeyecek sekilde belirlenir

(Alayoglu, 2003: 19).

e Aile isletmelerinde genel olarak girisimeci aile iyeleri, isin pratiginden
geldiklerinden isi ¢ok iyi bilmekte, iretim ve tiiccarlikta bagarili

olmaktadirlar (Karpuzoglu, 2004: 30).

¢ Aile igletmeleri, en belirleyici karakteristik olarak mevcut aligkanlik ve
uygulamalarini terk etmede genellikle zorlanan, degisime direng gosteren,
yeniden yapilanma ve Ozellikle kurumsallagma ihtiyact Onde olan

isletmelerdir (Karpuzoglu, 2004: 30).



3.2. AILE ISLETMELERININ DUNYA VE TURKIYE ACISINDAN ONEMI

Aile igletmeleri, diinyada ve Tiirkiye’de ekonomik yonden Onemli bir yere
sahiptir. Giiniimiizde gelismis tilkelerin ¢ogunda ekonomik hayatta séz sahibi
isletmeler ya aile igletmesidir, ya da aile igletmesi olarak ticarl hayata atilmig

isletmelerin devamidir (Aydiner, 2008: 89).

Devamlilifi saglandigi takdirde aile isletmelerinin digerlerine gore daha
basarili oldugu bilinmektedir. Nitekim, American University’den Ronald C.
Anderson ve Temple University’den David Ree, aile igletmeleri ile diger isletmelerin
performanslarint karsilagtirmiglar. Sonug olarak aile isletmelerinin, aym sektdrdeki
diger isletmelere gore daha bagarili oldugunu saptamislardir. Bir bagka arastirma ise,
Spencer Stuart ile Business Week dergisi tarafindan ortaklasa diizenlenmis, bu
aragtirmada, aile igletmeleri ile aym sektordeki diger isletmelerin performanslar
karsilastirlmistir. Ornegin, aile isletmelerinin hissedarlaﬁna verdigi temettli ylizde
15,6 iken, aile olmayanlarda yiizde 11,2’de kalmig, aktiflerden kir orami aile
isletmelerinde yiizde 5,4 iken, digerlerinde ylizde 4,1 oraninda gergeklesmistir. En
onemlisi kirdaki artis aile isletmelerinde yiizde 21,1 diizeyine g¢ikarken, aile ile
yonetilmeyenlerde yiizde 12,6’da kalmistir (Anonymous, 2005 b’den aktaran
Aricioglu, Yildiz ve Paksoy, 2008: 278).

3.2.1. Diinya’da Aile Isletmeleri

Belli bir ailenin kontrolii ve/veya sahipligi altinda bulunan aile isletmeleri,
diger sahiplik yapilaria gére gogunlukta bulunmaktadir. Ornegin, ABD’de kayith
isletmelerin  %90°1, Ispanya’da %80°i, Italya’da %95’i, Isvigre’de %85’i ve
Tirkiye’de %95°1 aile isletmesi 6zelligini tasimaktadir (Semercidz ve Ayranci, 2008:
162). Aile isletmeleri diinya ekonomisinde biiyiik oranda istihdam ve gelir yaratan,
vergi 6deyen kurumlardir. Tablo 1°de diinyamn en biiyiik ilk 25 aile isletmelerinin

listesi yer almaktadir.



Tablo1. Diinyanm En Biiyiik 11k 25 Aile Isletmeleri

Sirket Ismi Aile Adx
1. Wall-Mart Stores Walton
2. Ford Motor Co. Ford
3. Samsung Group Lee
4. LG Group Koo
5. Carrefour Group Defforey
6. ifi -Istituto Finanziario industriale S.P.A Agnelli
7. Fiat Group Agnelli
8. Cargill Inc. Cargill/ MacMilan
9. PSA Peugeot Citroen S:A. Peugeot
10. Koch Indutries Koch
11. BMW (Bayerische Motoren Werke AG) Quandt
12. SCH (Banco Santander Central Hispano S.A) Botin
13. Robert Bosch Gmbh Bosch
14. Motorola Galvin
15. ALDI Group Albrecht
16. Pinault-Printeps Redoute Pinault
17. Sainsbury Sainsbury
18. Viacom Redstone
19. Auchan Mulliez
20. Tengelmann Group Haub
21. Tto-Yokado Ito
22. Loew’s Tisch
23, Novartis Group Landolt
24. Bouygues Bouygues
25. Hyundai Motor Chung

Kaynak: ERDOGMUS, Nihat (2004); Aile Isletmeleri: Ikinci Kusagn Yetigtirilmesi, 1GIAD

Yayinlari, Istanbul.




3.2.2. Tiirkiye’de Aile Isletmeleri

Birgok iilkenin ekonomisinde biiyiik énemi olan aile isletmeleri, iilkemizde de
cok yaygimndir. Tiirkiye’deki kiigiik ve orta dlgekli isletmelerin %95’inin aile sirketi
olmast ilkemiz ekonomisindeki 6énemini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla aile
sirketlerinin basarili olup olmamalarinin sadece girigimcinin kar hedefleri agisindan
onem tasimadig1, ayn1 zamanda iilke ekonomisi ve gelismesi igin de kritik bir anlam

ifade ettigi s6ylenebilir (Yildirim, 2007: 3).

Aile isletmeleri 6zellikle yerel ekonomilerde 6nemli bir katkiya sahip olup
kiiciik pazarlarin ihtiyaglarini kargilamaktadir (Tikici ve Uluyol, 2006: 461). Aile
sirketleri tilkemizin en biiyiik girketleri arasinda yer alabilmektedir. Omnegin, Kog,

Zorlu, Sabanci, Ulker ve Dogus sirketleri bunlardan bazilaridir.
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Turkiye’deki en kidemli aile isletmeleri ve bu isletmelerin diger kusaklara

devretme oranlar1 asagida tablo 2. ‘de goriilmektedir (Goker ve Ugok, 2006: 45).

Tablo 2. Tiirkiye’de En Kidemli Aile Isletmeleri

Isletmenin Ad1 Kurulus Yihi | Nesil Sayis1 Kurucu

Haci Bekir ve Akide Sekerleri 1777 5 Haci1 Bekir
Iskender 1860 Mehmetoglu Iskender Efe
Vefa Bozacis 1870 4 Hact Sadik
Kuru Kahveci Mehmet Efendi 1871 3 Mehmet Efendi
Giillioglu 1871 5 Haci Mehmet Giilla
Sabuncakis 1874 3 [srati Sabuncakis
Komili 1878 3 Komili Hasan
Cemilzade A.S. 1883 3 Udi Cemil Bey
Cogenler Helva 1883 4 Rasih Efendi
Hac1 Abdullah 1888 3 Abdullah Efendi
Haci Sakir 1889 4 Hact Ali
Teksima Tekstil 1893 4 H.Mehmet Botsah

"I Konyali Lokantasi 1897 3 Ahmet Doyuran
Arkas Holding 1902 3 Gabriel J. B. Arcas
Bebek Badem Ezmecisi 1904 2 Mehmet Halil Bey
Koska Helva 1907 4 Haci Emin Bey
Abdi Ibrahim 1912 3 Abdi Ibrahim Barut
Mustafa Nevzat 1923 3 M. Nevzat Pisak
Eyiip Sabri Tuncer 1923 3 Eytip Sabri Tuncer
Kog Holding 1926 3 Vehbi Kog
Eczacibagsi 1942 2 Nejat Eczacibagi
Ulker 1944 2 Sabri Ulker
Yagar Toplulugu 1945 3 Durmus Yagar
Sabanci Holding 1946 2 Haci Omer Sabanci
Yeni Karamiirsel Magazacilik 1949 3 Nuri Giiven
Abalioglu Holding 1951 3 Cafer Sadik Abalioglu
Triko Misirh 1951 3 Siileyman Misirh

Kaynak: GOKER, A. ve T. UCOK (2006); Aile Isletmeleri ve Karar Verme Siireci, Kokli Aile
Isletmelerinde Bir Uygulama, 2. Aile Isletmeleri Kongresi Kongre Kitabi, (Ed. Tamer KOCEL),

Istanbul.




11

3.3. AILE ISLETMELERININ GELISIM ASAMALARI

Aile isletmelerinin gelisim siiregleri, literatiirde genellikle dort asama geklinde
yer almaktadir. Birinci asama, aile isletmesinin girisimci tarafindan kuruldugu
evredir. Tkinci agama, isletme faaliyetlerinin devam ettirilerek belirli bir zamandan
sonra faaliyet alanlariin biiyiimesi ve gelismesi evresidir. Uglincii asama ise, isletme
icerisine yeni aile iiyelerinin katilmasi ve isletme yOnetiminin yeni nesil aile
iiyelerine aktarildigi devretme evresidir. Son asama ise, belirli biiyiikliige gelmis
isletmenin, faaliyetlerini siirdiirdiigii cevrede meydana gelen degisimlere daha rahat
uyum saglayacagl kurumsal alt yapi olusturma evresi olarak adlandirilmaktadir.

Asagida aile isletmelerinin geligim agamalar1 hakkinda kisaca bilgi verilmektedir.

i. Girisimeci Asamasi: Aile isletmeleri geligim siirecinin ilk evresini, girigimci
degerlerinin, inanglarinin ve tutumlarinin isletme kiiltlirlini 6nemli derecede
etkiledigi, adeta girigimci ile igletmenin biitiinlestigi birinci nesil aile igletmeleri
teskil eder. Girigimci iiretim, satin alma, sati, kayit tutma, ige alma ve egitim gibi
konularla birebir ilgilenir (Karpuzoglu, 2004: 94-96). Girisimcilik asamasinda
isletme girigimeciye ¢ok bagimlidir. Bu agamada heniiz isletme big¢imsel bir yapiya
kavugsmamustir. Iliskiler ve isler bigimsel olmayan bir bigimde yiiriitiiliir (Gtinver,
2006: 90). Bu asamada isletme sahibi, isletmenin pazardaki faaliyetlerini devam
ettirerek is alanini biiytitiip gelistirebilirse, isletmenin geligim evresinde, biiyiime ve

gelisme agamasina gegmesi saglanmis olacaktir.

ii.Biiyiime ve Gelisme Asamasi: Biiyiiyen ve geligen aile isletmesi evresinde
genellikle ¢ocuklarin okul donemi Oncesinde veya okul déneminde bulunduklar,
ebeveynlerin ise orta yas veya biraz {izerinde olduklar1 gézlenmektedir. Miilkiyetin
tek bir kiside toplandidi birinci nesil aile isletmelerinden biiyliyen ve gelisen aile
isletmesine gegis, hem aile birliginin hem de isbirligi ve takim ¢alismasinin 6nemini

giindeme getirmektedir (Karpuzoglu, 2004:102).
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Biiylime ve gelisme asamasinda olan aile isletmelerinde, tek patronlu aile
isletmelerinden farkli olarak miilkiyetin, y6netimin ve belli bélimlerin kardesler
arasinda paylasilmasi ve bir kardesin liderligi s6z konusudur (Yalgin ve Giinel, 2004:
73). Daha sonra, isletmeyi uzun yillar girisimci, bliylime ve gelisme agamalarinda
yoneten isletme sahibi yasl aile iiyelerinin, artik isleri yeni nesil aile iiyelerine

aktarmasinin zamanin geldigi devretme agamasina gegilecektir.

iii. Devretme Asamasi: Yeni nesil aile iiyelerine, yonetimin devri uzun ve
zor bir asamadir. Bu evre baz1 aile igletmeleri igin problemlerin en fazla ortaya
¢iktig1 asamadir. Genellikle bu problemler, uzun yillardir igletmeyi yoneten kisinin,
yeni nesil aile iiyelerini, isletme faaliyetlerini etkin ve verimli bir sekilde yonetmeleri
konusunda yetersiz gérmesinin vermis oldugu giivensizlikten kaynaklanmaktadir.
Ancak bazi aile isletmelerinde de bu asamaya ¢ok rahat bir sekilde gegilebilmektedir.
Devretme agamasinin kurumsallagmay1 netice verecek iyt bir planlamayla yapilmas:
gerekir. Bunun igin igletmenin gelecekte karsilagacagi durumlari; asagida maddeler
halinde verilmistir, simdiden plinlamasi;, kurumsallagma agsamasina rahat

gecebilmesi i¢in etkili olacaktir. Bu maddeler (Camkdy, 2007: 29):

e Bir sonraki liderin se¢imi i¢in en bagtan agik ve anlamli kistaslar olusturma,

e Gegis planinin ne oldugunu ve yeni liderin neden secildigini aileye ve ilgili
taraflara agik¢a anlatmak,

e Gegis siirecini yonetmesi igin igletmede ¢aligan aile disi yoneticilerden
yardim alma,

e Belirlenen adayin uygun egitiminin bizzat saglanmasi,

e Su anki igletme liderinin onurlu bir bigimde isten ayrilmasi i¢in uygun

zemin hazirlanmas:.

Yukaridaki durumlann katilimer bir yonetim sergileyerek uygulamaya
gecirilmesi, ilerideki olasi ¢atigmalar1 da azaltir. Aksi halde birden fazla aday olmasi
durumunda her birey en iyi adayin kendi oldugunu diistinecek ve aile lyeleri
arasinda catigmalar baglayacaktir. Bu tarz problemler igletme faaliyetlerini olumsuz

etkilemektedir.
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Teknolojik yeniliklerin etkisiyle, isletmelerin faaliyetlerini gergeklestirdikleri
cevrelerde hizhi degisimler yasanmaktadir. Ozellikle, belirli bilyiikliige sahip aile
isletmeleri, faaliyetlerini siirdiirdiikleri ¢evredeki degisimlere daha rahat uyum
saglamak amaciyla isletmelerinde kurumsal bir alt yapt olusturma gabasinda

bulunmaktadirlar.

iv. Kurumsallasma Asamasi: Kurumsallasma kavrami, igletme sahipleri ya
da yoneticiler tarafindan, isletmelerin kisilerden bagimsiz olarak, uzun yillar ayakta
kalabilmesi ve biirokratik yapisi olarak tanimlarken, c¢alisanlar kurumsallagmayi,
isletmeye olan giiven, isletmenin g¢aliganlar {izerindeki imaji, ¢aliganlar1 glidiileme
yetenegine bagli olarak tanimlamaktadirlar. Isletmenin is iliskisinde bulunduklar kisi
ya da kuruluslar ise bir isletmenin kurumsallagmasini, o isletmenin faaliyetlerinin
etkinligine ve siirekliligine, igletmelerin kendilerine karst olan hak ve
sorumluluklarini yerine getirebilme yetenegiyle 6zdeslestirmektedirler. Musteriler ise
kurumsallagmis bir isletmeyi, mal ve hizmetlerine giiven duyulmasiyla, hatalarim
zamaninda telafi etme yetenegine sahip olmasiyla, siirekliligi olmasi ve g¢evreye
verdigi degerle dlgmektedir. Kamu ise kurumsallagmis bir isletmeyi, tirettifi mal ve
hizmetlerin yasal olmasina, giivenilir servis agimin bulunmasina, igletmenin devlete
ve topluma karsi olan bazi yiktmliliklerini yerine getirmesine gore

degerlendirmektedir (Atilgan, 2003:2’den aktaran Giilen, 2005: 21-22).

Aile igletmeleri gelisim evresinin son agamasinda, siirekli olmay: bagaran aile
isletmeleri yer alir. Bu evre digerlerinden farkli olarak kurumsallasma &gelerini
yogun sekilde biinyesinde barindirdigi, bir bagka ifade ile is degerlerinin aile
degerlerinden daha 6nemli hale geldigi bir evredir. Dolayisiyla, faaliyetlerin
icrasinda kan bagindan ve giivenilirlikten ziyade isler 6n plina ¢ikmaktadir. Bu
asamada, analize tabi tutulan igler, bu iglerin icra edilebilmesi i¢in igi ytirlitecek
kisilerde bulunmasi gereken Ozellikler, islerin etkin ve verimli bir sekilde
yiiriitiilebilmesi i¢in ihtiyag duyulan yetki ve sorumluluklar ile arag-geregler, yardim
alinacak veya isbirligi yapilacak birimler ve ¢alisma kosullar1 belirlenir. Yapilan bu

uygulamalar ise, personel segme ve yerlestirme, terfi, performans degerleme ve
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ticretleme gibi sistemler i¢in kullanilarak is degerlerinin dncelikli olarak uygulandig:

bir ortam yaratilmasi desteklemektedir (Karpuzoglu, 2004: 114-115).

Kurumsallasma asamasi Ozellikle aile igletmeleri igin rahatlikla uyum
saglayabilecekleri bir degisim degildir. Uzun stireler aile karakteristigine uygun bir
sekilde yonetilen isletme, kendilerine yabanci olan bir yonetim tarzina gegmekte
zorlanmaktadirlar. Nitekim arastirmamin yapildigt Denizli ilinde kurumsallagsma
asamasina gegis i¢in gerekli olan altyap: hazirliklar yapilmadan, isletmenin giivenle
teslim edilecegi aile disindan gelen profesyonel kisiler bulunmadan
gerceklestirilmeye caligilan kurumsallasma stireci genellikle olumsuz neticeler
vermistir. Kurumsallasmanin verimli bir sekilde ger¢eklesmesi igin aile tiyelerinin
yeterli diizeye ulagacaklar1 zamana kadar egitime tabi tutulmalari gerekmektedir.
Boylece daha genis bir vizyona sahip olacaklardir. Aymt zamanda, isletmenin
amaclarim gergeklestirmek i¢in beraber ¢aligacaklan aile disindan gelen profesyonel
yoneticilerin se¢imini dogru yapilmalidirlar. Ciinkii, aile isletmelerinin bagarisinda

giiven faktériiniin etkisi biiyilik olmaktadir.

3.4. AILE ISLETMELERININ YARARLARI VE SAKINCALARI

Aile isletmeleri ile ilgili literatiirde genellikle bu tiir isletmelerin dezavantajlar
tizerinde durulmus, avantajlarina fazla deginilmemistir. Aile ile isletmenin birlikte
devam edemeyecegi goriisiiniin ileri stirilmesi yaninda, aile isletmelerinin
avantajlannm  da geri planda tutmamak gerekmektedir. Bu bakimdan aile
isletmelerinin diger isletmelere gore avantajlannin da ifade edilmesi 6nemli
goriilmektedir.  Aile isletmelerinin  avantajlar1  agagida  siralanmaktadir

(Findiket, 2005: 80):

Yararlan
e Cabuk karar verebilmesi,
e Yiiksek basar1 gudiisii,

e Kisa zamanda biiyiime ve gelisme egilimi,
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e Aile birliginden dogan kuvvetin olmasi ve “biz” bilincinin kisa zamanda
gelismesi,

e Amato6r ruhun kaybedilmemesi,

e Tepe yonetiminde kargilikli sayginin daha rahat yerlesmesi,

e Takip¢i tepe yonetici adaylannin (yeni kusak) belli olmasi ve 6nceden

gereken bicimde hazirlanabilmeleri.

Aile isletmelerinin, faaliyetlerini stirdirdtigii pazarda rekabet giiclinii arttiran
avantajlarinin yaninda rekabet giiciinil azaltan dezavantajlar1 da bulunmaktadir. Bu
dezavantajlarin kaynaginda, tist yonetimin liderlik tarzi ile sirketin gelisim asamalar
arasindaki uyumsuzluk, ailede yasanan gatigmalarin i ortamina taginmasi konular
bulunmaktadir. Aile isletmelerinin dezavantajlarini kisa maddeler halinde su sekilde

siralanmaktadir (Findike1, 2005: 80):

Sakincalan

e Kurumsallasmada ve profesyonellesmede zorluk ¢ekilmesi, degisme
direncinin yiiksek olmasi,

e 5 sahiplerinin igin iginden olmasindan kaynaklanan kurumsal sorunlar,

e Patron giidiimiiniin, yeni yonelimleri engelleyebilmesi,

e Isletme faaliyetlerinin prosediir ve politikalar gelistirilerek yiiriitiilmesinde
zorluk cekilmesi ve giinliik karar ve ¢dzlimlerin tercih edilebilmesi,

e Patronlarin zaman zaman profesyonellerle yarigabilmeleri ve onlan kiigiik
gérme egilimleri,

e Aile igi sorunlarin ige yansitilmasi,

e Isin cekirdeginden gelinmesi ve isin ¢ok iyi bilinmesine kargilik yonetimde
yeterli bilgi ve deneyimin olmamasi,

e Takipgi tepe yonetim adaylarinin (yeni kugak) belli olmasi ve sistemin 6niinii

tikayabilmeleri.
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IKINCi BOLUM

AILE iISLETMELERINDE LIDERLIK

2.1. LIDERLIK KAVRAMININ TANIMI VE OZELLIKLERI

Liderlik, din ve Kkiiltiir yapisina bakmadan biitin toplumlarda ortaya
¢ikmaktadir. Toplum yasaminin herhangi bir boyutunda liderligin olmadig: bir stireg
yoktur. Oxford Ingilizce Sozliik’te, lider kelimesinin varhiginin 1300’lere kadar
dayandig1 ama liderlik olgusunun yeni bir kavram olup, 19.ytizyilinin ilk yarisinda
ortaya c¢iktig1 belirtilmektedir. Liderlik, Ingilizce bir kelime (leadership) olup
kelimenin ash fiil olarak “lead” seklindedir. Anlami; y6n gdstermek, yol gostermek,
kilavuzluk etmek, 6nciiliikk etme, rehberlik yapmaktir. “Leader” kelimesi ise; rehber,
kilavuz, onder, bas, lider, reis anlamlarini tasimaktadir. Tiirkge’de ise, liderlik
olgusunun karsilig olarak “6nderlik”, “yederlik”, “y6nderlik” kelimeleri dnerilmigse
de ulusal literatiirde “liderlik” kelimesi daha yaygin olarak kabul goérmekte ve
kullanilmaktadir (Eraslan, 2004: 163).

Liderlik kavraminin iyi anlagilabilmesi igin oncelikle su iki noktanin 6nemle
belirtilmesi gerekmektedir. Birincisi, insanlar, kisilik yapilarina bagh olarak,
yonetmeye ve/veya ydnetilmeye ihtiyag duymaktadir. Ikincisi ise, ast-iist iligkisinin
oldugu formal o6rgiitlerden, informal bir yapiya sahip olan aile gruplarina kadar
uzayan bir siirecte, etkileyen-etkilenen veya lider-izleyen iligkisinin varlifidir.
Liderligin bdyle genis bir alana yayilmas1 ve herkesin iginde lider olma veya lidere
baglanma ihtiyacinin var olmasi, konu iizerinde ¢ok sayida arastirma yapilmasina
sebep olmug, birgok bilim dali -yonetim bilimi, sosyoloji, psikoloji, biyoloji vs.-

liderligi kendi agisindan tammlamaya ¢alismistir (Karkin, 2004: 44).
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1950’lerde yogunlagmaya baslayan liderlik arastirmalariyla birlikte bir¢ok

tanim yapilmaya baglanmigtir. Bu tammlarin bazilan su sekilde siralanabilir:

e Belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amagclarini gergeklestirmek
tizere, bir kimsenin bagkalarmin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi

siireci olarak tanimlanabilir (Kogel, 2005: 583).

e Bir grup insam belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu amaglan
gerceklestirmek igin onlari harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir

(Eren, 1996: 387).

e 60°dan fazla iilkenin katildigi bir 6meklem kullanilarak yapilan GLOBE
caligmas: liderligi; “bireyleri etkileme, motive etme ve Uyesi olduklar
organizasyonun basarisina ve etkinligine katkida bulunmayr saglama
kabiliyeti” olarak tanimlar (Brodbeck, Frese ve Akerblom, 2000: 8’den aktaran
Oztop, 2008: 5)

e Grup amaglarina ulagsmaya dogru Orgiitlenen grup iiyelerinin faaliyetlerini

esgiidiimlemek, uyumlastirmak ve yoneltmekle ilgilidir (Kegecioglu, 1998: 9).

e Liderlik grup amaglarini bagarmak i¢in grup eylemlerine ydn verme ve

digerlerini etkileme stirecidir (Akat ve Budak, 1994: 217).

e Belirli durum ve kosullar altinda amaca ulagmak i¢in bagkalarinin davranig ve
eylemlerini etkileme sanati geklinde tamimlanan liderlik, bir biitiin olarak
yonetsel ugragin yalmz bir fakat en Onemli yoniinii meydana getirir

(Simsek, 2005: 192)

Aile isletmelerinde liderlik ise, aile tiyeleri ile profesyonel calisanlari aym
ama¢ etrafinda toplamak, cabalarini koordine etmek, onlara yol agmak, yeri
geldiginde cesur kararlar verebilmek ve aile kadar isi, i kadar aileyi gdz Oniinde

bulundurabilmektir. Aile isletmelerinde liderlik, genellikle aile iiyelerinin oynadi: is
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liderligi roliidiir. Cekirdekten gelen kardeslerden biri genellikle liderlik 6zelligine
sahip olmaktadir. Bu kisi ailenin kararlarini yonlendirmede etkili olmakta ve

isletmenin hizli bir sekilde biiylimesine 6nciiliik etmektedir (Findikgt, 2005: 231).

Aile isletmelerinde liderlik tammui incelendiginde, diger liderlik tanimlarini
kapsamakla birlikte ii¢ farkli degigkenin daha lider tarafindan degerlendirildigi

goriilmiigtiir. Bunlar:

i. Aile isletmelerinde biiyiime, olgunlasma ve kurumsallagsma gelisim
agamalarinda, isletmenin faaliyetlerin artmasi ve genislemesiyle birlikte
isletmeye, ihtiya¢ hissedilen bsliimlerde ¢aligmak iizere aile digindan profesyonel
yoneticiler alinmaktadir. Liderin profesyonel yoneticiler ile aile tiyeleri
arasindaki iligkileri dengede tutabilmesi isletmenin gelecedi agisindan hayati
Onem arz etmektedir. Aile igletmelerinde en ¢ok yasanan problemler bu dengenin

saglanamamasindan kaynaklanmaktadir.

i i. Aile isletmelerinin en 6nemli avantajlar1 arasinda girisimei giicii ve liderin
korkusuzca risk alabilmesi vurgulanmaktadir. Aile igletmelerinin kisa siirede

bilyiimesinde liderin girigimci 6zelligine sahip olmasinin etkisi biiyiiktir.

iii. Aile isletmelerinde liderin, aile i¢i 6zel hayat ile profesyonel is hayatin
birbirini olumsuz sekilde etkilemesini onlemesi gerekmektedir. Ciinkii dzellikle
kurumsallagsmamug aile isletmelerinde 6zel yasam ile profesyonel yasam stirekli
i¢ ice konumlandirildigindan isletme faaliyetleri kisir bir doéngii igerisinde

gerceklesmektedir.

Su halde liderlikle ilgili yapilan tanimlardan da g¢ikarilacag: tizere liderlik
siirecinin esasini, bir kisinin bagkalarim etkileyebilmesi olugturmaktadir. Liderligin
sadece formal organizasyonlara has bir siire¢ olmadig1 agiktir. Belirli bir grubun
belirli bir kisinin arkasindan, belirli amaglar1 gergeklestirmek lizere gitmesi ile
liderlik siireci olusur. Bu tiir siirece formal organizasyonlarda rastlanabilecegi gibi,

mahallerde olusan gete faaliyetlerinde, g¢ocuklarin kendi aralarindaki oyunlarinda,
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devlet yonetiminde de rastlanir. Dolayisiyla liderligin olugmasi i¢in formal
organizasyonun mevcudiyeti sart degildir. Nihayet liderlifin  sadece
organizasyonlarin st kademelerini isgal edenlere has bir siire¢ oldugu da
diistinilmemelidir. Liderlik siireci degisik boyutlar, kaliplar ve kapsama sahip
olabilir. Bir ustabas1 veya formen’in de liderlik yapmasi gerekir, bir genel miidiiriin
de. Aralarindaki fark kendilerini izleyenlerin sayisi, gergeklestirmek istedikleri
amaglarin niteligi, iginde bulunduklari kosullardir. Yoksa siire¢ olarak liderlik isi

aynidir (Kogel, 2005: 584).

Liderligin temel 6zellikleri; ¢ok yonlii bir etkilesim siireci olmasi, iknaya
dayali davraniglar igermesi, liderlik siirecinde takipgilerin aktif katilime1 konumunda
olmasi, liderin takipgileriyle birlikte degisim ve doniisiimii amaglamas: ve ortak bir
misyona yonelik karsilikli amag ve hedefler s6z konusu olmasi bigimde dzetlenebilir
(Block, 2003: 318-319). Akat ve Budak (2002: 282)’de ideal bir liderde olmasi

gereken yetenekleri ve kisiligi soyle 6zetlemektedir:

o Bir lider gelecegi gormelidir, gelecegin getirecedi belirsizlik ve risklere kars
stirekli olarak tetikte olmali ve sagduyu ile planlama yapmalidir.

¢ Bir lider hi¢bir zaman 6diin vermeyecegi amaglar1 engelleyecek cabalara
kars1 sabir, kararlilik ve cesaretle karsi koymalidir.

¢ Bir lider en zor kosullar altinda bile timitsizlige kapilmamali, bdyle bir
durumda gevresine giiven vererek morali yliksek tutmalidir.

¢ Bir lider ortaya ¢ikan sorunlari, ne kadar biiyiikk ve ne kadar beklenmedik
olursa olsun, yaratici zekas: ve akilci yaklagimu ile ¢ozlimleyebilmelidir.

¢ Profesyonel bir lider, bilgi ve deneyimleriyle ¢evresindekilerin amaca yonelik
calismalarina ve gevresindeki kisilerin yeteneklerini gelistirmelerine yardimei
olmalidir.

e Bir liderin, gevresinin saygisini ve glivenini kazanmast i¢in adil olmasi, ahlak

ve ilke sahibi olmasi1 gereklidir.
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Ortalama bir liderin karizmatik olmasi, 6ngériili olmasi, etkin bir iletisim
becerisine sahip olmasi, sorun ¢b6zme kabiliyetinin yiiksek olmasi, insanlari ikna
yeteneginin ozellikle gelismis olmasi gereklidir. Biitiin bu 6zellikler aile igletmesi
liderligi i¢inde gegerlidir. Ancak aile isletmelerinde liderlik yapacak yoneticinin
ozellikle duygusal anlamda derin olmasi, insani degerlere duyarli olmasi, adalet
konusunda ¢ok hassas olmasi, rnek bir insan olmast ve yliksek bir bagar1 glidiisiine
sahip olmast da biiyilik 6nem tagimaktadir. Boylelikle aile isletmelerinin yapisina

uygun bir liderlik tarz: sergilenmis olacaktir.

2.2. LIDERLIK VE YONETICILIK KAVRAMLARI ARASINDAKI
FARKLAR

Yoneticilik ve liderlik stireglerinin ortak 6zelligi, her ikisinin de bagkalarini
yonlendirme ¢abasini kapsamasidir. Hem yonetici hem de lider, baginda bulundugu
kisi ya da gruplan belirli amaglara ulagmak ilizere yonetme ve y&nlendirme
sorumlulugunu iistlenmistir (Berberoglu, 2003: 148). Ancak bu benzerliklere ragmen
iki kavram arasinda 6nemli farkliliklar vardir. Yonetici, belli bir organizasyon i¢inde
(vani belirli bir diizen icinde) belirli prosediirler ve teknikler yardimi ile
organizasyonu,  belirlenmis amaglara ulastiracak iy ve faaliyetlerin
gerceklestirilmesini saglar. Yani ydnetici mevcut kogullar altinda organizasyonun en
iyi sonucu iiretebilmesine ¢aligir. Liderlik ise igletmenin degisimlere uyabilmesi i¢in
gerekli yenilik ve diizenlemeler yapmak, organizasyona yeni bir vizyon vermekle
ilgilidir. Dolayisiyla yoneticilik, karmasik ¢evre sartlan ig¢inde organizasyonun
diizenli ve tutarli sonug {iretmesiyle, liderlik ise organizasyona yeni vizyon vererek

degisimleri gerceklestirmekle ilgilidir (Kogel, 2005: 586).

Bir birey, herhangi bir y6netsel makam isgal etmedigi halde lider olabilirken,
belirli bir yonetsel makami iggal eden her yonetici lider olamayabilir. Y&netici
glictinii makam.dan alirken, lider bu glicti kigisel ozelliklerinden ve grubun
desteginden almaktadir. Ancak, etkin bir yonetici, liderlik niteligini tagiyan ve diger

kigileri ardindan siiriikleyebilen ve onlarin amaglari dogrultusunda goniillii gaba
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gOstermelerini saglayabilen kigidir. Liderlik olmadan etkili bir yonetimin zemini

yoktur, faaliyetleri boslukta kalir (Akat ve Budak, 2002: 283).

Liderlik ve yéneticilik kavramlar arasindaki farklar kendini aile isletmelerinde
de gostermektedir. Aile igletmesi genellikle igin gekirdeginden gelen is sahiplerinin
bir eseri oldugu igin ilk baglarda yonetim ve yonetici kavramlari pek glindemde
degil, daha g¢ok aile iiyelerinin liderlikleri séz konusudur. Ailenin kurdugu is,
bityiiylip gelistikge ihtiyag yeni yoneticilerin istthdamini zorlamaktadir. Boylelikle
oncelikle aileden, yakin akrabalardan, yoksa memleketlilerden olmak ({izere
yoneticiler istihdam edilir. Aile isletmelerinde yoneticilik, daha ¢ok isletmenin Ust
kademesindeki planlanmig olan islerin yerine getirilmesi ile ilgilidir. Liderlik ise,
hemen her kademedeki isin yapilma siirecinde, degisim yapabilecek yeterlilife sahip
olmakla ilgilidir. Lider ve yonetici arasindaki belli bagh bazi farkliliklar Tablo 3.’de
verilmistir (Peker ve Aytiirk, 2000: 53-55).

Tablo 3. Yonetici ve Lider Arasindaki Bazi Temel Farkhhklar

YONETICILIK LIDERLIK

-Yonetici giiciinii ve yetkisini mevkiinden,

statiisiinden, riitbesinden ve yasal
kaynaklardan alir.
-Yonetici astlarim  yasal yollarla ve

gerektiginde zorla ¢aligtirir.

-Yonetici arkadan iter.

-Yonetici orgiitiin mevzuatina, amaglarina,
politikasina, ilkelerine ve hedeflerine bagh
olan kisidir.

-Yonetici, Orglitte astlarin/calisanlarin
kendisine hukuki olarak itaat ve hiirmet ettigi
kisidir.

-Yonetici astlarina verilen isleri yaptirir.
-Yonetici nasil yapilacagin sdyler.

-Yonetici tek adamdir.

-Yonetici sistem ve yapiya odaklanir.
-Yonetici kontrole nem verir ve kontrolii
etkin kilar.

-Yonetici kisa vadeli bakig agisina sahiptir.
-Yonetici statiikoyu kabullenir.

-Yonetici Orgiiti 6ne ¢ikarir, orglite dnem
Verir.

-Yonetici gizlilik yaratir.
-Yonetici dikte eder, emir verir ve yonetir.

-Lider ise giiclinii karakterinden, ornek ve
iistiin kisiliginden, kendi yeteneginden, ilke
ve degerlerinden alir.

-Lider ise, insanlari, icinden gelerek ve
motive ederek galigtirir,

-Lider onde gider ve onderlik eder.

-Lider ise, orgiitte amaglari, politikalar,
ilkeleri ve hedefleri ortaya koyan kisidir.

-Lider ise, insanlarin kendisini daha g¢ok
duygusal olarak benimsedigi ve sevdigi
kigidir.
-Lider ise, astlarini yapilacak islere yoneltir.
-Lider ise nasil olacagim ve ne yapilacagim
sOyler.
-Lider ise  ekip
oyuncusudur.
-Lider ise insana odaklamr.
-Lider ise insanlara giivenir, giiven
duygusunu gelistirir ve giiveni etkin kilar.
-Lider uzun vadeli bakis agisina sahiptir.
- Lider ise statiikoyu degistirir.
- Lider ise insam 6ne ¢ikarir ve insanin insan
tarafina dnem verir.
- Lider ise agiktir ve acik davranir.

-Lider ise danigir, goriig ve fikir alir, yoneltir.

adamudir, takim

Kaynak: PEKER, Omer ve Nihat AYTURK (2000); Etkili Yonetim Becerileri Ogrenilebilir ve
Gelistirilebilir, Yarg: Yayinevi.
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1980’lerden itibaren “lider ve liderlik” olgularinin 6neminin hizlanarak
artmasmin temelinde, degisim, yenilik ve degisime uygun sistemlerin yaratilmasi”
gercegi yatmaktadir. 21. Yiizyildaki hizli degisim nedeniyle orgiitlenme ihtiyact
duyan toplumlarda ve ig hayatinin biitiin dallarinda giderek yoneticiligin &nemi
artmaktadir. Yoneticilerin kendilerinden beklenen gorevieri en iyi bic¢imde
yapabilmeleri ise, sahip olduklari liderlik nitelikleriyle yakindan iligkilidir. Her
yoneticinin liderlik niteliklerine sahip oldugu sOylenemez. Ancak, iyi yonetici
olabilmek igin aym zamanda liderlik niteliklerine sahip olunmas1 gerekir

(Kilig, 2006: 12). Tablo 4°de yonetici ve lider davranislar karsilagtirimgtir:

Tablo 4. Yonetici ve Lider Davramiglarinin Karsilagtiriimasa

YONETICI OZELLIKLERI LIDER OZELLIKLERI
—Idarecidir. —Yenilikgidir.
—Tekrarcidir. —Orijinaldir.

—- Devam ettiricidir. —Geligtiricidir.

—Sistem ve ya iizerinde odaklagir.

—Kontrole giivenir.

—Kaisa vadeli goriise sahiptir.

—Nasil ve ne zaman diye soru sorar.

~—@Gbzii esas hat lizerindedir.
—Yapilmasi gerekeni yapmaktadir.
—Diisiinceleri dogrudur.

—Mevcut durumu kabul eder.

—1Insanlar tizerinde odaklamr.

—Diiriisttiir, dogruluga giivenir.

—Uzun vadeli goriige sahiptir.

—Neden ve ni¢in sorulan ¢nemlidir.
—Gozii ufuklardadir.

—Islerin yapilig geklini degistirebilmektedir.
—Dogru distincededir.

—Mevcut duruma kars: elestiricidir.

Kaynak: KECECIOGLU, Tamer. (1998). Liderlik ve Liderler, Kalder Yayinlari, istanbul.

Sonu¢ olarak, yoneticilik roli olmayan liderler oldugu gibi, liderlik
niteliklerine sahip olmayan yoneticiler de olabilir. Ancak, ideal olani y&neticilerin
ayn zamanda liderlik niteliklerine de sahip olmalart ve liderlerin yaptiklan isi

yapmalaridir (Kogel, 2005: 584).
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Liderlik siirecinin  esasini, bir kisinin  bagkalarini  etkileyebilmesi
olusturmaktadir. Isletmelerde liderlik niteliklerine sahip y®neticilerin, kendi
sorumluluklarina verilen igleri rahat bir sekilde yerine getirebilmesi, astlarin onlardan
olumlu bir sekilde etkilenmesine baglidir. Boylelikle liderin sahip oldugu giig

kaynaklari, astlarini etkilemesinde kendisine yardimei olacaktir.

2.3. LIDERLIKTE GUC VE ETKILEME

Kocgel (2005: 563) yonetim iginin en 6nemli 6zelliginin “karsilikli baglilik”
oldugunu ifade etmektedir. Yoneticinin bagarist biiyilk 6lglide astlarina,
meslektaslarina, stlerine, rakiplerine, sendikalara, miisterilerine, vs. baghdir.
Yoneticinin etkinligi tizerinde bu faktorlerin etkisi olacaktir. Doktor ve matematik¢i
gibi basarist biiyiik 6l¢tide kendi bilgi ve gayretine bagl olan meslek sahiplerinin

aksine, yoneticinin basarisi bagkalar tarafindan etkilenecektir.

Liderligi belli bir konuda bagkalarin1 etkileme hareketi olarak tanimlarken
etkileme kayna@i olarak kargimiza gii¢ sozciigii ¢ikmaktadir. Giig, bagkalarinin
davranislarini etkilemede bireyin yetenegini ifade eder ( Efil, 1996:104). Unlii filozof
Betrand Russell’e gére, “enerji” nasil fizik biliminin temelini olusturuyorsa, “gli¢”
kavrami da toplumsal bilimlerin temel dinamigini meydana getirir. O halde gii¢
kaynagi nasil tanumlanabilir? En 6zlii sekilde, giig; baskalarinin davramislarini
etkileyebilme yetenegi biciminde tanimlanabilir. Biraz daha agarak, giicii; bir
kimsenin bagkalarim istedigi yonde davraniga sevk edebilme yetenegi seklinde ifade

etmek miimkiindiir (Simgek, 2005: 183).

Biitiin orgiitleri ve kurumlan gtic ve yetki ayakta tutar. Cogu kez kendisini
asla goremedigimiz giice, var olan anlami biz veririz. Ancak giiclin sonucunu
gorebiliriz. Gii¢ calistirmak, tamamlamak, harekete gecirme yetenegidir. Fakat bu
harekete gecirme kendi kendine olmaz. Giig, otorite degildir; fakat biitlin otorite

yapilarinin arkasinda bir gii¢ vardir (Geng, 2004: 143).
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Yonetimde yoneticileri etkilemek ve yonlendirmek ancak etkili gli¢ sayesinde
miimkiin olabilmektedir. Giig, birisine normal olarak yapmayacag bir seyi
yaptirmak, ya da normal olarak yapacagi bir seyi yapmasini engellemek demektir.
Giiciin kullanilmasi genellikle bir etki siirecidir ve yetkiden ¢ok farklidir. Yetki
mevkiden gelir ve mevzuatla verilir. Gii¢ ise kiginin kendisinden kaynaklanir. Bir
insanin pek ¢ok yetkileri, ama pek az giicii olabilecegi gibi, tersi de olabilir. Yetkileri
oldugu halde astlarini yonetmede giiglilk ¢eken pek ¢ok yonetici vardir. Bunlar
sadece ismen yoneticidir. Gergekte giigleri yoktur. Ama bunun yaninda, y6netici
veya yetkili olmadiklar1 halde, y6netimde biiyiik bir giice sahip olan kimseler de
vardir. Ozellikle danisman ve uzmanlar bunlardandir. Hatta bunlar, yoneticileri

y6neten insanlardir (Geng, 2004: 144).

Etkilemeyi, bir kimsenin bagka birisinin Oneri, talimat veya emirlerini yerine
getirmesi olarak tamimlamak miimkiindiir. Bu durumda 6neri de bulunan veya emir,
talimat veren kisi giiclinii kullanmaktadir. Eger emrin verildigi kisiler, bu emir
dogrultusunda davranirlarsa, emri veren kisi giiclii sayilacaktir. Dolaysiyla etkileme
bir kisinin davraniglar ile bagka bir kisinin davramiglarim degistirdigi siirecin adr’dir

(Karaman, 1999: 77).

Gii¢ kendi ¢ikarlarimizin is1g1 altinda sonuglari segebilme yetenegidir. Etki ise,
bu sonuglarin gergeklesmesi olarak kabul edilmektedir. Omegin, bir trafik polisi
giiclini  ifade eden bir el isareti ile sofériin araci durdurma davranigini
gerceklestirmesini saglayabilmektedir. Iste bu giig sahibi birinin digerinin davramgim

etkilemesini ifade etmektedir (Hunt, 1994: 89).

Gii¢ kavramiyla etkileme kavrami goriilecegi tizere birbirine ¢ok yakindir. Bu
nedenle de aralarindaki sinir1 ¢izmek oldukga giictiir. Buna ragmen, gii¢ ile etkileme
kavramlar: arasinda birbirini giiglendirme yoniinde igleyen bir iligki mevcuttur. Buna
gére bagkalarimi etkileyebilmek i¢in kiginin giictinii arttirdigy gibi, kisinin giici
arttkca da  bagkalarimi  etkileme olasiifn  ve oram  yiikselmektedir
(Karaman, 1999: 78)
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Gii¢c kavramimn daha iyi algilanabilmesi igin, onu biitinleyen gii¢ alani, gii¢
konusu ve gii¢ kaynaklarim kisaca gormekte yarar vardir. Giig alani (domain of
power) giic sahibi oldugu kabul edilen kisinin (yonetici-lider-politikact vs.)
etkileyebildigi kisilerin toplamini ifade eder. Gii¢ konusu (scope of power) ise, gli¢
sahibinin bagkalarim1 hangi konularda etkileyebildigini gosterir. Son olarak gii¢
kaynaklar1 ise, kiginin bagkalarim etkileyebilmek igin hangi kaynaklardan
yararlanmakta oldugunu belirtir (Simgek, 2005: 183). Gli¢ kaynaklan ile ilgili olarak
cesitli stmiflamalar yapilmigtir. Bunlar arasinda en gok bilineni ve kullanilani French
ve Rayen (1972) tarafindan yapilan siniflamaya gore gii¢ bes’e aynlmustir (Celik,
2000: 68).

2.3.1. Zorlayia Giig

Bireylerin istenilen yonde davranmalari igin kullanilan maddi ve manevi
zorlama ve korkutmalar: igine alir. Calisanlarin 6rgiitin zorunlu kildig1 gérevleri
yerine getirmedikleri takdirde cezalandirilacaklar1 korkusu ile is gérmeleri anlamina
gelir (Can, Akgiin ve Kavuncubagi, 1998: 319). Zorlayici giiciin etkinligi, cezanin
tiiriine, algilanan etkisine, verilme olasiligina ve istenilen davrams 6l¢iisiine baghdir.
Eger ceza, ceza olarak agik bir gekilde taumlamamigsa, daha hafif olarak
algilanmigsa veya verilme olasihif: diisiik ise zorlayict glic daha az etki yapar
(Berberoglu, 2003: 145).

Bu gii¢ kaynag: fiziki gii¢ kullammindan, silah kullanmaya ve is orgiitlerinde
yoneticilerin astlara verebilecekleri uyar1 cezasindan orgiitle iligkilerini kesmeye
kadar uzanan degisik davraniglar seklinde kullanilabilmektedir (Simsek, 2005:184).
Fakat bu tarz gii¢ kullanimi her zaman astin istenilen davranig: sergilemesine imkén
saglamamaktadir. Yetersiz is ¢ikardig: igin cezalandirlan bir ast bir daha ki sefere
cezadan kurtulabilmek icin bagka yollar deneyebilir. Ornegin, gorevini hig
yapmamak, performans raporlarinda sahtekarlik yapmak veya ise devamsizlik gibi
(Kilig, 2006: 96).
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2.3.2. Yasal Gii¢

Orgiitsel hiyerarsiden kaynaklanan ve lidere Orgiit icerisindeki statiisiinden
gelen giigtiir. Otoriteyi ifade eder. Kisinin bulundugu pozisyon nedeni ile etrafindaki
kisileri etkileyebilme giicii olarak da tanimlanabilir. Biri iist digeri ast olan iki gdrevli
arasindaki bir iliskidir. Yasal giicii “Pozisyon giicii” olarak da tanimlamak
miimkiindiir. Astlar, iist kademelerden gelen isteklere kendilerini mecbur hissederler
(Eraslan, 2004: 167). Bu mecbur hissetmenin ¢esitli nedenleri olabilir. Bir
toplumdaki kiiltiirel nedenler bunu etkileyebilir (yaslilarin soziiniin dinlenmesi),
belirli bir organizasyona katilma, bu organizasyonun ilke ve yontemlerini
benimsemekle sonuglanabilir veya yasal yetkisi oldugu varsayilan kisi belirli bir
grubu temsilen segimle gelmis olabilir. Bu gibi nedenlerle, kisiler belirli bir kademe,
mevki veya kisiden gelen isteklere uyacaklar ve uymalan gerektigini
diisiineceklerdir. Ornegin, bir igletmeye giren bir ¢alisamn, amirinin, kendisinden
bazi isleri yapmasma hakki oldugunu kabul etmesi, yasal yetkiye bir Ornektir.
Buradaki “yasal”lik hukuki anlamda bir kanuni zorunluluktan ¢ok, ast durumundaki
caliganin, iist’{in karar verme hakki oldugunu kabul etmesi ile ilgilidir (Kogel, 2005:
568-569).

2.3.3. Odiillendirme Giicii

Eger yonetici veya lider bagkalarim &diillendirebiliyorsa, 6diillendirme
kaynaklarina sahipse, bunu bir gii¢ aract olarak kullanabilir. Odiillendirme, ¢esitli
sekillerde olabilir. Ucret artig1 saglama, terfi ettirme, daha fazla sorumluluk verme,
daha iyi is verme, statiiyii degistirme, 6vme vs. gibi Odiillerin hepsi bir gii¢
kaynagidir. Eger yonetici astlar1 hakkinda bu konularda karar verebiliyorsa, grup
iiyelerini etkileyebilmek i¢in 6nemli bir kaynaga sahip demektir (Kogel, 2005: 569).
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Asirt derecede bir odiillendirmeye gidildiginde caliganlarin bireysel ¢ikarlar:
orgiitiin genel cikarlar1 Oniine gegebilecegi igin, bu gli¢ izleyicilerden imkéansiza
yakin bir ig istendiginde o6dillin uzak bir ihtimal olmast nedeniyle etkisiz
olabilmektedir. Dolayisiyla lider, ¢diliin degerini azaltacak ve orgiit ¢alisanlarini
genel amaglardan uzaklastiracak bir tutum igine girmemeye 6zen gostermelidir

(Ogretici, 2006: 10).

2.3.4. Benzesim Giicii ve Karizmatik Gii¢

Lider veya yonetici kisiliginin astlarda saygi uyandirmasi, onlara ilham
vermesi, onlarin arzu ve isteklerini yerine getirmesi ve biitlin bunlarin sonucunda bu
kisiligin onlar tarafindan &rnek alinmasi, benzesim ve karizmatik giiciin temelini
olusturur. Bu da daha ¢ok lider ve yoneticinin kisisel 6zellikleri ve davraniglart ile
ilgilidir (Simgek, 2005: 185). Liderler, bu giice sahip olduklarinda, izleyenleri
tarafindan benzemek i¢in referans alinan yonler barindirmaktadir. Lider, bu giicii
saglamak icin izleyenleri ile etkili bir iligki ve iletisim igerisinde bulunmak

durumundadir (Karkin, 2004: 48).

Liderin, izleyicileriyle kuracagi yakin iletisim onlar1 daha iyi tamimasini
saglayacak ve bireysel amaglarla Orgiitsel amaglari ayni dogrultuda rahatlikla
birlestirebilecektir. Yani karizmatik liderler, orgiitsel amaglan gerceklestirmek tizere
izleyicilerini harekete gecirirken, izleyicilerinde yapilacak isin basariyla

sonu¢lanmasinin en ¢ok kendi menfaatlerine olacag bilincini olusturmaktadirlar.

Karizmatik liderler toplu 6z fayday: artirarak, izleyicilerini ortak misyonun
basarilmasinda diger grup tiyeleri ile isbirligine daha istekli hale getirir. Izleyicilerin,
bireysel ve orgiitsel ¢abalar1 bagariya ulastiracagina iligkin liderlerine olan inanglari,
liderin  bunu rahatlikla gergeklestirmesini saglamaktadir. Liderin kisisel
ozdeslestirme gerceklestirdigi izleyiciler daha ziyade 6zsayginligi, 6zkimligi zayif
olan ve otorite figiirlerine bagimli olma ihtiyact yiiksek kisilerdir. Kisisel 6zdegleme
sonucu bu kisiler, liderin benimsedigi vizyon, strateji ve tutumdan ziyade, liderin

sahsina sadik hale gelirler. Dolayisiyla, liderin ayrilmasi veya 6lmesi durumunda, s6z
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konusu izleyiciler lézdeslesebilecekleri baska bir lider arayismna gireceklerdir
(Kiling, 1997: 393).

Giintimiizde calisanlarm, dzellikle karizmatik liderlere olan baghliklari bazen
rgiite olan bagliliklarmin oniine ge¢mekte ve kisi orgiitte bulunmasimin asil
sebebinin liderin varligina baglayabilmektedir. Bu durum uzun vadede galisanin
orgiitsel amaglar1 gergeklestirmeye olan katkisimi azaltabilmektedir. Ciinkii galiganin
iistinde her zaman karizmatik liderlik 6zellikleri tagiyan yoneticiler
bulunmayacaktir. Bu nedenle ¢aliganlarin, liderlerine olan bagliliklarinin temelinde,
liderin orgiitsel amaglar1 gerceklestirebilecek uzmanlik giiciine sahip olmasi

bulunmalidir.
2.3.5. Uzmanhk Giicii

Liderin goreve iliskin belli bir bilgi ve becerisinin olmasi sonucunda ortaya
cikan gii¢ tiiriidiir. Liderin gdrev konusunda gergek bir uzman olmasi, astlar
etkileyebilmesini onemli 6lgiide kolaylagtirir (Arkan, 2001: 286). Isletmede
danismanlarin gii¢ elde etmeleri kurmay iliskilerden ve bilgilerden gelmektedir. Bu
gesit giic, etkileyenin bilgi ve tecritbesi oldugu kadar, etkilenenin etkileyenin

bilgisine giivenme derecesine baghdir (Celik, 2000: 69).

Liderin, 6rgilitiin sorumlu oldugu islerin detaylarimi bilmemesi ve alacag
kararlarin astlar tarafindan yorumlanmasi, onun pozisyonunda olumsuz gelismelere
yol acabilmektedir. Birgok ast, liderlerinin hangi isi yapacaklarini bildiklerini ama
nasil yapmalari gerektikleri noktasinda yetersiz kaldiklarini gormekte ve kendilerini
liderle kiyaslama durumuna girmektedirler. Liderin bu olusumu o6nlemesi igin
olaylarm detaylarim bilmesi ve astlarim dogru bir sekilde yonlendirmesi, kendi
konumunun  saygmbigim ~ korumasi adma g6z ardit  edilmemelidir

(Cimenlidere, 1994: 17).
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Aile isletmelerinde &zellikle ilk nesilden olan ve isletmeyi girigimeilik
asamasindan kurmus, bliylime ve devretme asamasina kadar gegen stiregte yonetmis
patron liderlerin, isletmenin faaliyette bulundugu alanla ilgili detayli bilgiye sahip
olduklar1 goriilmektedir. Ornegin, tekstil sektoriindeki bir aile isletmesinde, st
kademedeki profesyonel ¢alisanlar, ozellikle tekstil mihendisi olanlarin,
patronlarinin alanlart ile ilgili yeterli teknik bilgiye sahip olduklari konusunda

giivenleri tam oldugu goriilmektedir.

Goriildiigi tizere, liderin astlarim etkileyebilmek igin kullanabilecekleri bes
farkli glic tanimlanmigtir. Bu giigler, orgiitsel ve kisisel olmak Uizere iki grupta
toplanabilir. Buna gore, ddiillendirme giicii, yasal gii¢ ve zorlayici giig, organizasyon
icindeki hiyerarsik yapidan kaynaklanan orgiitsel giigler grubunu, uzmanlik giicii ile
benzesim ve karizmatik giig ise, liderin bilgi ve deneyimlerinden kaynaklanan kisisel
giicler grubunu olusturmaktadir. Basarili bir lider igin onemli olan, hem kisisel hem
de orgiitsel giiglerinin farkinda olmasi ve o giiglerini belirlenen hedef ve amaclara
ulagmak iizere etkili bir sekilde kullanabilmesidir (Terry ve Franklin, 1982: 327°den
aktaran Tagskiran, 2005: 51).

Calisanlarina kargi orgiitsel adalet ve giiveni saglayarak gii¢c kaynaklarim
kullanan liderlerin davramslari, c¢alisamin Orgiitsel baghiligni olumlu y&nde
etkilemektedir. Burada dnemli olan dzellikle liderin zorlayici, 6diillendirme ve yasal
giiclerini ¢aliganlart arasinda farklilik gozetmeyerek kullanabilmesidir. Aile
isletmelerinde, yakin akraba iligkilerinden dolay1 bazen giig kaynaklarimin
kullaniminda adaletsizlikler olabilmektedir. Aile digindan oldugu igin hak ettii terfi
sdiiliinii alamayan ¢aliganlarin, lidere olan giiveni azalacagindan Grgiite olan baglilig
olumsuz etkilenecektir. Aym durum lidere akraba yakinligi olan bazi caliganlarin
verimsiz ¢aligmalari, ise geg gelme veya devamsizlik gibi olumsuz davraniglarinin

cezalandirlmamasi da diger ¢alisanlarin Srgiitsel baghhigini olumsuz etkilemektedir.
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2.4. LIDERLIK TEORILERININ EVRiMI

Liderlik kavrami insanlik tarihi kadar eski olmasina ragmen, ancak 1930
yilindan sonra {izerine bilimsel aragtirmalar yapilan bir konu olmustur. 1974 yilina
gelindiginde, genel liderlik konusu tizerine yaklagik ti¢ bin bilimsel ¢aligma ve 1981
yilina gelindiginde ise yaklagik bes bin bilimsel galisma yapildig1 tahmin edilmistir.
Uzerine bu kadar ¢ok arastirma yapilan bir konu olmasina ragmen, aragtirmacilara
gore liderlik diinya iizerinde en fazla aragtirilan ama en az anlagilan bir konu olma
ozelligini korumustur. Bugiine kadar liderligi farkli boyutlardan irdeleyen birgok
teori olusturulmus ve bunlarla ilgili aragtirmalar yapilmagtir (Kilig, 2006: 15).

Liderlik teorilerinin en 6nemli 6zelliklerinden birisi, gelisim donemlerinin
tedrici bir nitelik tasimasidir. Diger bir ifadeyle, yeni teoriler daha once ortaya
konulmus olan teorilerin iistiine inga edilerek devam etmektedir. Liderlik teorileri

tarihsel siireg icerisinde asagidaki sekilde simflandirilmustir (Cinel, 2008: 6). Bunlar;

o Ozellikler Teorisi ( 1930-1940)
o Davranigsal Liderlik Teorileri (1940-1960)
e Durumsal Liderlik Teorileri (1960-1980)

2.4.1. Ozellikler Teorisi

Toplum igerisinde “Liderligin Okulu Yoktur” ifadesinin kullamldigi bir
anlayis yaygmndir. Bu anlayig liderin dogustan bazi 6zellik ve niteliklere sahip
oldugunu igeren bir goriistiir. Thomas Carlyle’in “Biiyiik Adamlar Okulu” teorisi
tarihin, biityiik adamlarin 6zgegmis Sykiilerinden oldugunu belirtir. Bu okula gore,
baz1 kisiler belirli niteliklere sahip olarak dogarlar ve bu nitelikler onlarin her yerde
ve her zaman lider olarak ortaya ¢ikmalarimi saglar. Zamanla bu goriis yerini,
insanlardaki liderlik niteliklerinin 6grenim ve tecriibeyle de elde edilebilecegini

savunan daha gergekei yaklagima birakmistir (Can, 2005: 262).
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Bu teoriye gore bir kisinin lider olarak kabul edilmesi i¢in bu kisinin ¢esitli
ozellikler itibariyle, grup iiyelerinden farkl: birisi olmasi gerektigine gore, eger grup
tyeleri cesitli dzellikler bakimindan kargilagtirilabilirse liderleri bulmak miimkiin
olabilecektir. Dolayistyla bu teorinin agirlik noktasi, grup iiyeleri arasinda basarili
lideri basarisiz liderden ayiran 6zelliklere sahip olanlar1 bulmak tizerindedir (Oztiirk,

2003: 311).

Ozellikle 1930 ve 1940 yillar1 arasinda yogunlagan liderlikle ilgili ¢alismalar,
liderin bireysel 6zelliklerini ii¢ grupta toplamigtir. Bu gruplandirmaya goére liderlik
ozellikleri, kisilik ozellikleri yetenek/beceriler ve fiziksel ozellikler olarak
(Zel, 2006: 115).

cikarilabilecek en ©nemli sonug zekd, kendine giiven, basarili insan iligkileri,

smiflandirilmaktadir ozellikler

Bireysel yaklagiminda
iletisim, yaraticilik ve benzeri becerilere ve niteliklere sahip bireylerin bagarili lider
olabilme olasiliginin bu dzelliklere sahip olmayanlara oranla daha ytiksek oldugudur
(Balekoglu, 1992: 12). Liderlerin bireysel ozelliklerini, yani lideri tamimladif
varsayilan ve ¢ogunlukla aragtirilan fiziksel 6zellikleri ve kisilik 6zellikleri Tablo-

5’de goriilmektedir (Bedelan, 1989: 430).

Tablo 5. Liderlik Aragtirmalarindaki Fiziksel Ozellikler ve Kisilik Ozellikleri

e Yas o Firsat ve Tehditleri ¢ Kendine Giiven

¢ Boy Gorebilme e Kararlilik

e Kilo e Diizenli Olma o fletisim Becerileri

e Cinsiyet e Hevesli Olma e [s Basarma Yetenegi

o Itk e Girigken Olma e Yaraticilik

e Fiziki Goriiniim e Strese Dayanikli Olma e Insiyatif Alma

e Olgunluk o {leriyi Gorebilme e Objektif Olma

e Baskasina Giiven Verme | ® Insiyatif Sahibi Olabilme | o Becerikli Olma

o Giizel Konusma ¢ Duygusal Olgunluk e Mizah Anlayist

o Zeka o Diiriistliik o Kigisel Biitiinliik
o Acik Sozliiliik

Kaynak: Bedelan, Arthur (1989). Organizational Behavior, The Dryden Press: Orlando.
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Liderlik siirecini, sadece “lider” degiskenini ele alarak inceleyen bu teori
elestirilere ugramustir. Yapilan aragtirmalarda bazen etkin liderlerin aym ozellikleri
tasimadiklar1 belirlenmis; bazen grup iiyeleri arasinda (izleyiciler arasinda ) liderin
ozelliklerinden daha fazlasina sahip olanlar bulundugu halde bunlarin lider olarak
ortaya ¢tkmadiklar1 gozlemlenmistir. Bu ise 6zellikler teorisine ters bir durumdur. Bu
sonuglar, liderlik siirecinin tam olarak anlagilabilmesi igin baska degiskenlere de
bakilmasini zorunlu kilmistir. Baska bir deyisle, bagarili liderleri bagamsizlardan
aymak ve liderlerin performanslarmin nedenlerini agiklayabilmek igin, sadece
“lider” degiskenini kullanmanin pek fazla ige yaramadigi sonucuna varmugtir. Bu
teori ile ilgili arastirmalarda kargilagilan en Gnemli giigliiklerden biriside, liderin
ozelliklerini olgiilebilecek tanimlamanin gligligii ve belirli bir ozelligin farkli

sekillerde anlagilmas1 olmustur (Kogel, 2005: 589).

2.4.2. Davramssal Liderlik Teorileri

Liderlik siirecini agiklamaya galigan bu modelin temeli, liderleri basarih ve
etkin kilan hususun, liderin &zelliklerinden ziyade, liderin liderlik yaparken
gosterdigi davraniglara dayanmaktadir. Liderin astlarla iletigim gekli, yetki devrini
yapip yapmadig1 gibi davramglar liderin etkinligini belirlemektedir (Akat ve Budak,
2002: 288).

Liderlik konusu {izerindeki aragtirmalar gogaldikca, “Ozellikler Teorisi”nde
ifade edilen ozelliklerin etkili bir liderlik igin yeterli olamayacagi anlagilmig ve
aragtirmacilar, liderin kigisel Ozelliklerinden g¢ok, “nasil” davrandiklart ve “ne”
yaptiklart ile ilgilenmeye baslamiglardir. Davranigsal teorilerin gelistirilmesi
sirasinda pek gok arastirma ve inceleme yapilmig ve etkili liderlik davraniglarinin
belirlenmesine ¢alisilmistir (Arikan, 2001: 290). Yapilan g¢aligmalari su sekilde

ozetlemek miimkiindiir:
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2.4.2.1. Iowa Universitesi Calismalan

1930’1u yillarda Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph K. White tarafindan
yapilan calismalarda liderlerin davranis tarzlarina odaklanilmistir. Bu galigmalar
neticesinde ii¢ tarz lider davramis1 tespit edilmigtir. Bunlar: otoriter, serbest birakan
ve demokratik lider davramuslaridir. Bu tarzlar arasindaki en nemli fark, karar verme
siirecinde kendini gostermektedir. Genel olarak otoriter lider grup adina kendisi karar
verirken, serbest birakan lider grup iiyelerinin kararlar1 kendilerinin almalarina izin
verir. Demokratik lider ise, grubu karar almalan i¢in cesaretlendirir ve onlara
rehberlik eder. Bu ti¢ tarz liderlik davraniginda liderin gruba kars: tavri asagidaki gibi
ifade edilebilir (Rue ve Byars, 1980: 346’dan aktaran Kilig, 2006: 21):

i. Otoriter Lider: Ben iyiyim. Sen iyi degilsin.
ii. Serbest Birakici Lider: Ben iyi degilim. Sen iyisin.

iii. Demokratik Lider: Ben iyiyim. Sen de iyisin yoniinde olmaktadir

Hangi liderlik tarzimin daha etkili oldugunu anlamak igin Lewin ve arkadaglari
farkl1 yetiskinleri bu tarzlardan birini uygulayacak tarzda egitmisler ve geng yastaki
erkek cocuklarinin olusturmus oldugu kuliiplerdeki gruplarin basina getirmiglerdir.
Grup faaliyetleri, maskeler vb. geyler yapmaktan olusmaktaydi. Yapilan aragtirmada,
otoriter liderlik tipindeki denek, yapilacak igleri tim detaylarina kadar kendi
belirlemistir. Ayrica, kullanilacak kaynaklari ve teknikleri ¢ocuklara ilk agamada
bildirmistir. Buna kargilik, demokratik lider tipindeki denek, yapilacak isleri ve
atilacak adimlar1 grupla birlikte tartisarak belirleme yoluna gitmigtir. Ceza ve elestiri
en diisiik seviyede tutulmustur. Serbest birakici lider ise, gruba gok az bir katkida
bulunmustur (Fiedler ve Chemers, 1974: 49’dan aktaran Tagskiran, 2005: 65).

Arastirma sonucunda otoriter gruplarda is miktarmin, demokratik gruplarda
niteligin en yiiksek oldugu, serbest birakict yaklasimin ise ne nitelik ne de verim
acisindan etkin olmadigi ortaya konmustur. Ayrica, otoriter lider gruptan ayrildiginda
calisma tiimiiyle dururken, demokratik lider gruptan aynldiginda ise grubun

performansinda ¢ok az bir diigmenin oldugu gézlemlenmistir. Demokratik liderligin
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grup iiyelerinin morali ve tatmini agisindan da olumlu sonuglara yol agtigi, otoriter
gruplarda ise iiyeler arasinda tatminsizlik, gegimsizlik ve saldirganhifin yaygin
oldugu saptanmustir. Bu bulgular ¢ergevesinde uzun dénemde demokratik yaklagimin

en etkin ve verimli tarz oldugu sonucuna varilmistir

(Tekarslan ve Baysal, 1996: 205).

Aile isletmelerinin en &nemli 6zelliklerinden birisi, yoneticilerin yetkilerini
calisanlarim belirli konularda simrlandirarak hissettirmeleridir. Bu durum, aile
isletmelerinde ozellikle aile {iyesi yOneticilerin karar alma stirecine yOnelik

yetkilerini kullanirken otoriter liderlik tarz: sergilediklerini gstermektedir.

2.4.2.2. Ohio Eyalet Universitesi Caligmalar

1945’lerde cesitli isletmelerde liderlik davramiglan ile ilgili bir dizi
incelemelerde bulunan Ohio Eyalet Universitesi Isletme Aragtirmalar1 Biirosu,
liderlik davramslarinda temel etmenin liderin astlart grup amaglarma yoneltme
oldugunu soylerler. Arastirmacilara gore, liderlik davramisimin iki Snemli boyutu

vardir (Can, 2005: 264). Bunlar;

Yapiy1 Harekete Gecirme: Liderin orgiitsel amaglari koyma ve kendi
amaclariyla astlarimin rollerini bu amaglarin elde edilmesi yoniinden orgiitleme
derecesi; yani basarilacak igin planlanmasi, orgiitlenmesi, yonlendirilmesi ve
kontrolii. Lider, isletmenin sahip oldugu kaynaklan yine isletmenin faaliyetlerini

etkin ve verimli sekilde yiiriitmesinde kullanmalidir.

Anlayis: Lider ile astlar arasinda karsilikli giiven ve saygi ile liderin astlarin
duygu ve diisiincelerini anlama derecesi. Aile isletmelerindeki liderlerin iligkilerini
insani degerlere duyarh ve astlarina karg1 giiven duygusu 6n planda olacak gekilde
yiiriitmesi gerekmektedir. Ozellikle akraba iliskilerinden gelen giivenle kurulan aile

isletmelerinde, lider ile aile iiyelerinin birbirlerini iyi anlamalar1 gerekmektedir.
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Bu iki boyut birbirinden ayri ve bagimsizdir. Bu modelde liderlik davraniginin
farkli bilesenlerini temsil eden dért temel liderlik tarzi ortaya gikmaktadir. Ancak,
model biitiin durumlar i¢in en etkili olabilecek bir bilesim sunmamaktadir. Liderin
etkinligini bir takim durumsal degiskenler belirlemektedir. Bu degiskenler;
izleyenlerin beklentileri, teknolojinin gerektirdigi yapisalligin derecesi, zaman ve
cizelgelerin baskilari, lider ile izleyenler arasindaki iligkilerin derecesi ve liderin grup
disindakileri etkileyebilme derecesi gibi etmenlerdir. Ohio modelinden su sonuglar

¢ikarilabilir:

e  Grup otoriter liderlik istiyor ve bekliyorsa en uygun tip o olacaktir.

e Grup iiyeleri daha az otoriter lider istiyorlarsa, liderin yapiy1 harekete
gecirme hareketi tepki gorecektir.

e Is, teknoloji geregi ¢ok yapisallasmigsa ve zamanm baskisi fazlaysa,

" anlayis davranisi gosteren lider basarili olamayacak, devamsizlik, isten

ayrilma ve sikayetler artacaktir.

e Isin dogasi bireyin ve grubun kendini gergeklestirmelerini Onleyici
nitelikteyse, anlayis gosteren liderin yarar1 olmayacaktir.

e Astlarn iistlerle iliskisi az ise, yonetim otoriter liderlik tipinde olacaktir.

e (Calisanlar siirekli iligki igindeyse liderden yliksek anlayis
bekleyeceklerdir.

Ohio arastirmalarinin, liderlik incelemelerinde belirli bir degeri vardir. Bu
arastirmalar neticesinde, liderligin 6lgiilmesinde hem gérev hem de insan boyutunun
onemi vurgulanmistir. Bu iki boyutlu yaklagimin, kat1 bir sekilde gorev yonelimli
bilimsel yonetimin akimi ile o donemin insan iliskileri okulu arasindaki agif
azalttip1 belirtilmektedir (Oktem, 1993: 101). Ohio ¢alismalariyla elde edilen goreve
odakl1 ve galisana odakli lider davranigi bundan sonra yapilan diger calisanlara temel

teskil etmesi agisindan da 6nem arz etmektedir.
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2.4.2.3. Michigan Universitesi Arastirmalary

Rensis Likert ve Michigan Universitesi Aragtirmacilan tarafindan yapilan
caligmalardir. Bu galismalarin sonuglarinda, liderlik davraniglarinda yine Ohio Eyalet
Universitesi ¢alismalarindaki iki tiir liderlik davranisina benzer iki boyut

tamimlanmistir (Arikan, 2001: 290):

Isgorene-Doniik Liderlik: Kisiler arasi iligkilere 6nem veren, iggéren
ihtiyaclarin1 gozeten ve grup tyeleri arasinda bireysel farkliliklar oldugunu kabul
eden liderlik davranisidir. Liderlik ve drgiitsel baglilik arasindaki iliski Blau (1985)
tarafindan incelenmis ve calisanlara énem veren liderlik tarzimn géreve yonelik
liderlik tarzina gore orgiitsel baglilik iizerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu

bulunmustur.

Ise-Doniik Liderlik: Isin teknik veya goreve iliskin yonlerine 6nem veren,
ozellikle gorevlerin gergeklestirilmesiyle ilgilenen ve grup tiyelerini bu sonug i¢in bir
arag olarak goren liderlik davramsidir. Omegin imalat sektdriinde yer alan tekstil
isletmelerindeki faaliyetler daha ¢ok teknik igerikli olmasindan dolayi, bu
isletmelerde bulunan yoneticilerin genellikle ise donik liderlik davramisi

sergilemektedirler. Bu isletmelerde tiretim boliimii daha 6n planda olmaktadir.

Yapilacak isin niteligine gore, bazen ise doniik liderlik davramg, iggérene
doniik liderlik davramigindan daha etkin olabilmektedir. Ornegin, Amerikan Hava
Kuvvetlerindeki komutanlardan, isgoreni dikkate alma yaklagimim uygulayanlar,
gbrev merkezli komutanlara oranla daha az etkin bulunmuglardir. Muhtemelen hava
catismalarinda hizli ve sert kararlar alinmast gerektigini savunan askeri yapidaki
otoriter gevre, insan merkezli liderleri daha az etkin bulmuglardur. Ote yandan,
ABD’deki biyiik 6lgekli isletmelerdeki iist yoneticiler, “dikkate almaya” Onem
verdiklerinde daha etkin goriinmiislerdir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2003: 190).
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Michigan ¢aligmalarina gore en iiretken gruplar, liderleri tiretim merkezli
olanlardan ¢ok ¢alisan merkezli olanlardir. En etkin liderler ise; “astlariyla
destekleyici iligki kuranlar, tek bagina karar almaktan ¢ok grup halinde karar almaya
Snem verenler ve izleyicilerini, yiiksek performans hedefleri olusturmaya ve bunlarin

basarilmasina tegvik” edenlerdir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2003: 191).

2.4.2.4. Blake ve Mouton’un Yonetim Tarz1 Matriksi

Robert Blake ve Jeane Mouton, Ohio ve Michigan Universitesi ¢aligmalarinin
varsayimlari ve ulastiklart sonuglari; “Yonetim Tarzi Matriksi (Managerial Grid)
Modeli” olarak adlandirilabilecek ve yoneticilerin davraniglarini agiklama ve
degistirmede kullanilabilecek bir matris yapi haline getirmislerdir. Bu model, liderin
ilgi duydugu iki temel boyut iizerine kurulmustur. Bunlar “liretime yonelik olma” ve
“kisiler arasi iligkilere y6nelik olma” dir. Bu boyutlar ile ilgili olarak bir matris yap1
ortaya atilmistir. Buna gére dikey boyut liderin insan iligkilerine duydugu ilginin
derecesini, yatay boyut ise iiretime duyulan ilginin derecesini gostermektedir

(Simsek, Akgemci ve Celik, 2003: 191).

Bu iki boyutun her biri dokuzlu bir 6lgek tizerinde degerlendirilmekte ve bir
rakami en diisiik, dokuz rakamu ise, en yliksek ilgiyi ifade etmektedir. Modele gore
bu iki boyutun ¢esitli birlegsimleri sonucunda ¢ok sayida liderlik tarzi meydana
gelmekte ancak, bu liderlik tarzlarindan bes tanesi 6zellikle 6n plana ¢ikmaktadir
(Arikan, 2001: 291). Sekil 1°de bes liderlik tarzinm gostermek miimkiindiir.
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INSANA iLGIi

GOREVE iLGI

Sekil 1. Yonetim Tarzlan
Kaynak: ROBBINS, Stephen P. (1994); Orgiitsel Davranigin Temelleri, Cev: Sevgi Ozgiir,

Sistem Yayncihk.

Modelde ifade edilen bes tiir liderlik tarzimin genel ozellikleri sdyle

ozetlenebilir:

i. Cihz Liderlik (1,1): Is basarimi ve astlarin drgiit i¢i doyumu agisindan en az
gayret gosteren liderliktir. Bu liderin, gerek sorumlulugunu tasidif: isleri bagarmak
ve gerekse yonettigi grubun istek ve gereksinimlerini dikkate almak bakimindan gok
yetersiz oldugu, sadece orgiitte kalabilmek igin asgari gaba gosterdigi sdylenebilir.
Bu tir liderlerin yonetimindeki gruplarda, tist diizeyde diretim saglanamaz,
¢atismalarin 6niine gegilemez. Cihiz liderler sorunlari gdrmezden gelir veya bu

sorunlarin ¢6ziimiinii erteler (Akat ve Budak, 2002: 291).

Aile isletmelerinde yasanan en biiyikk problemlerden birisi de, isletmenin
faaliyette bulundugu alanla ilgili teknik veya beseri yeterliligi olmadig1 halde sadece
isletme sahibiyle olan yakin akraba bagindan dolay: isletmede tist kademe ydnetici

olarak bulunan kisilerin liderlik davranglari ciliz liderlige &rmek verilebilir.



39

i i. Gorev Liderligi (9,1): Isin tamamlanmas: igin grev ve iy gereksinmelerine
yiiksek, insan unsuruna ise ¢ok daha az ¢nem verir. Gorev hakkinda talimatlar
verilmesi haricinde astlarla olan iletisim tizerinde durulmaz. Bu tarz y6netim sonug
odaklidir ve insanlar ise sonug alinana kadar arag olarak kabul edilir. Bu yoneticinin
cogunlukla kontrolcii, talepkar, zorlayici ve hiikmedici oldugu goriilmektedir
(Akis, 2004: 25). Aile isletmelerindeki yoneticilerin en gok kullandiklar liderlik
davramst gorev liderligidir. Aile isletmelerinin &zellikle kurulus ve biylime

asamasinda liderler daha ¢ok is odakli faaliyetler iligkisinde bulunmaktadir.

i i i. Sehir Kuliibii Liderligi (1,9): Bu tipe sahip olan ydneticiler ise
calisanlarin arzu ve ihtiyaglarini azami Slglide dikkate alarak rahat ve arkadagca bir
hava yaratmakta, ancak isle ilgili girisim, planlama ve organizasyon zayif diizeyde
kalmaktadir. Bu liderlik tarzinda lider calisanin performansim diisinmedifi igin
ozellikle performans beklentilerini galisanin kendisinin karsilamas: gerekmektedir.
Yani bu bilince sahip kisiler olmalar1 gerekir ki orgiitsel etkinlik saglanabilsin.
Ozellikle profesyonellerin ¢alisan olarak yer aldig1 proje gruplar igin bu liderlik tarzi
uygun olabilir (Kilig, 2006: 41).

Aile isletmelerinde en az goriilen liderlik davramgidir. Isletme sahiplerinin Aile
isletmelerinde genel olarak girisimci aile iiyeleri, isin pratiginden geldiklerinden isi
¢ok iyi bilir, iiretim ve tiiccarlikta basarihidirlar. Stirekli daha fazla biiylimek

istediklerinden insan iliskilerine verilen 6nem arka planda kalmaktadur.

iv. Orta-Yolcu Liderlik (5,5): Uzlagmact olan ve hem goreve hem de gorevi
yapan insanlara karg1 orta seviyede ilgi gosteren yoneticileri tanimlar. Insanlar
dikkate alirken aym zamanda is gereklerini de vurgular ve bu anlamda bir denge
olustururlar. Uzlagmac tarzlar nedeniyle bir dengeye ulasmak igin uyusmazliktan
kagmarak, ortalama ig sonuglari ve vasat kigileraras iliskiler ortaya koyarlar. Bu tarz
bir yonetici genellikle ¢ikarci, orta yolcu, miinakasalari yatistiric: ve “gelisme” ig:in
inanglar1 bir tarafta birakan bir kisi olarak tanimlanmaktadir (Akis, 2004: 26). Orta
biiyiiklitkte olan aile isletmelerindeki ydneticilerin bu tarz liderlik davramiglarim

yaygin olmasa da kullandiklar goriilmektedir.
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v. Ekip Liderligi (9,9): Hem goreve ve hem de kisiye en fazla 6nem veren
liderlik bicimidir. Ekip liderleri, ortak orgiit amact etrafinda sosyal iligkileri
maksimum diizeyde tutarken, is basarimimin da maksimum diizeyde olmasini
istemektedirler. Ekip liderligi davramgimi sergileyen yoneticiler, kendini isine
vererek basariya ulasmayi isteyen bireyleri ise alarak, bu bireyleri 6rgiitsel amaglar
etrafinda bir araya getirmekte ve iggdrenlerinin arzu ve hirslart sayesinde hem etkin
ve verimli bi¢imde orgiitsel basarilar elde etmeyi ve hem de insan arzu ve
gereksinmelerini etkili bir sekilde karsilayarak, karsilikli giiven, saygi ve dayamgsma
olana@1 saglamayi arzu etmektedirler (Tekarslan v.d.,1989: 113). Aile isletmelerinde,
ikinci nesil aile iiyesi olan, hem aileden gelen is tecriibesi ve girisimcilik &zelliklerini
sahip hem de profesyonel anlamda isletmenin faaliyette bulundugu alanla ilgili {ist
diizey egitim almig yoneticilerin liderlik davramslarimin ekip liderligine uygun

oldugu goriilmektedir.

Model bu bes tarz liderlik igerisinde ekip liderliginin en etkili tarz oldugunu
ifade eder. Biiyiik &lgiide orgiit gelistirme ile ilgili egitim programlarimda kullanilan
bu modelin en ©6nemli yarari; yoneticiler ve liderlere gosterdikleri davranisi
kavramsallastirma imkan1 vermesidir. Boylece, kendi y6netim tarzinin ne oldugunu
kavrayan bir yonetici, cesitli egitim ve gelistirme programlari ile bu tarzda
degisiklikler yapabilir. Nitekim, bu model, bu amagla diizenlenen egitim
programlarinda yaygin bir sekilde kullamlmigtir. Ancak, uygulamali aragtirmalarin
bu modeli fazla desteklememesi, onu aragtirmacilar ve teorisyenler nezdinde

tartismali hale getirmigtir (Kogel, 2005: 594).
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2.4.2.5. McGregor’un X ve Y Teorileri

Endiistriyel psikoloji dalinda ¢alismalar yapan Amerikali bilim adami Dougles
McGregor, insan tabiati, kisiligi ve davraniglar1 tizerine bazi varsayimlara dayanarak,
cok tartistlan iki liderlik tipi gelistirmistir. “Isletmenin Insan Yénii” (1960) adli {inlii
eserinde, McGregor bunlardan ilkine “X Teorisi”; ikincisine, “Y Teorisi” diyerek,
insan unsurunu 6n planda tutan “Y Teorisini” desteklemigtir (Mucuk, 2003: 167).

McGregor’un “X Teorisi nin baglica varsayimlari sunlardir (Eren, 2004: 26):

e Ortalama (vasat) insan isi sevmez ve elinden geldigi ol¢lide isten kagma
yollarmi arar. Yonetim bu nedenle isten kagma egilimini 6nleyici tedbirler

almal, disipline 6nem vermeli ve iggtreni ¢esitli cezalarla korkutmalidir.

e Insanlar yonetilmeyi tercih eder, sorumluluktan kagar, hirsh degildir,

giivenlige olan tutkusu fazladir.

¢ Bencildir, kendi arzu ve amaglarini, 6rgiit amaglarina tercih eder. Bu nedenle

sik1 ve yakindan denetlenmelidir.

e insan yaradilis1 geregi yenilik ve degisiklikten hoslanmaz, bu tiir olgulara

direnir, isyan eder, aligkanliklarina tutkusu fazladir.

e Ortalama insanin orgiitsel sorunlarin ¢dziimiinde ¢ok az yaratici yetenegi

bulunur.

e Insanlar parlak zekdli degildir, kolayca kandirilabilir. Harekete gegmesini

saglamak i¢in maddi bakimdan 6diillendirilmelidir.
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McGregor isletmelerde insan faktoriinii ikinci planda degerlendiren liderlik
tarz1 olarak belirttigi “X” teorisinin yerine isletmelerde insan faktoriinii 6n planda
degerlendiren liderlik tarzi olarak belirttigi “Y” teorisinin, isletmelere daha fazla
fayda saglayacagim ifade etmistir. “Y Teorisi’nin baglica varsayimlar da sunlardir
(Eren, 2004: 27):

e Igyerinde, isg6renin fiziksel ve diisiinsel ¢aba harcamasi oyun ya da dinlenme
kadar dogaldir. Ortalama insan isten nefret etmez. Is bir bagan ve tatmin

kaynagidir.

e Siki denetim ve ceza ile korkutma kisiyi orgiitsel amaglara yoneltecek tek yol
degildir. Insanlar orgiite baglanir, isi ve is arkadaglarmi severse, kendi
kendini yénetme ve denetim yollarini kullanarak 6rgiite daha yararli olmaya

ve hizmet etmeye g¢alisir.

e Orgiitsel amaglara baglilik, onlarin elde edilmesiyle ile ilgili ddiillere baghdir.
Yani amaglara ulagmak igin hizmet eden ve basariya ulasan insanlar
ddiillendirilmelidir. En degerli olan 6diil psiko-sosyal ve benligi doyurma

gereksinimlerinin karsilanmasidir.

e Elverisli kosullar saglandigi takdirde, normal insan sorumlulugu kabul
etmekle kalmaz, onu aramayr da ogrenir. Sorumluluktan kaginma, hirs
yoksunlugu ve giivene agir1 onem verme genellikle kotii yonetim deneylerinin
insanlar1 olumsuz bir sekilde etkilemesinin sonucudur; yoksa dogustan

kazamlan hususlar degildir.

e Orgiitsel sorunlarin ¢dziimiinde gerekli olan (tahayyiil= imgeleme) ustalik ve
yaraticilik yetenekleri insanlar arasinda az degil genis dlglide dagitilmigtir.
Ancak, bu nitelik ve yeteneklerin etkisi beseri gereksinimlerin doyumuyla

gergeklesebilir.
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e Cagdas sanayi yasantisinin kogullar1 insani ancak belirli bir konuda ¢aligma
ve uzlasmaya zorladifindan, yetenek ve becerilerinin sadece bir kismindan
yararlanabilmeyi saglamaktadir.

(1 5

Buna gore “x” teorisi inancindaki yéneticiler daha ¢ok otoriter ve miidahaleci

bir davranis gosterirken, “y” teorisinin varsayimlarini benimseyenler daha g¢ok
demokratik ve katilimect bir davranig gosterecektir (Kogel, 2005: 595). Fakat
yOneticinin astlarina kargi genel anlamda otoriter veya demokratik davranis
igerisinde bulunmasi, giinliik yagsamda pek miimkiin olmamaktadir. Muhatap olunan

ast’in ozellikleri de y6neticinin davranigim etkileyebilmektedir.
2.4.2.6. Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli

Michigan Universitesi Sosyal Arastirma Merkezi miidiirlerinden Rensis Likert,
etkin olan organizasyonlarla etkin olmayan organizasyonlar: birbirinden ayiran
yapisal ve davranigsal faktorlerin neler oldugu ile ilgili arastirmalarinda, bir
yoneticinin davraniglarim sistem 1 (istismarci-otoriter), sistem 2 (yardimsever-
otoriter), sistem 3 (katilimcr), sistem 4 (demokratik) olarak gruplandirmigtir (Simsek,
2005: 193).

i. Istismarc1 Otoriter: Biitiin kararlar yonetici tarafindan verilir. Yapilacak
biitiin isler ve bu isleri kimin, nasil yapacafini yonetici belirler. Basarnsizlik
cezalandirilir. Yonetimin astlara giiveni ¢ok azdir. “Dedigim gibi yapacaksin, aksi
halde kovulursun” felsefesi hakimdir (Simsek v.d., 2003: 194). Bu tiir yoneticinin
bulundugu ortamda Kkigilerin kendilerini 6zgiir ve degerli hissetmesi miimkiin
degildir. Genellikle isgorenler boyle bir ortamda her an fakli bir yaptinimla
karsilasmaktan, olumsuz bir durum yagamaktan korku duyarlar (Kagmer, 2009: 55).
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ii. Yardimsever Otoriter: Yonetimin astlara kargi gliveni vardir ve bu bir
beyin hizmetkéarina kars1 gosterdigi giiven duygusu bi¢ciminde olugsmugtur. Kararlarin
Onemli bir kismi ve orgiitsel amaglarin saptanmasi yilksek yonetim diizeylerinde
yapilirken, birgok kararlar da bazi sinirlamalar igerisinde alt yonetim kademelerine

gocertilmektedir (Eren, 2004: 34).

iii. Katithmer: Yoneticiler, amaglart belirlemeden 6nce astlara da danisirlar.
Islerin nasil yapilacagina karar verme konusunda astlarin oldukga fazla 6zgiirliikleri
vardir. Cezalandirmadan ¢ok o6diillendirmeye agirlik verilmektedir (Simsek v.d.,
2003: 194). Katilimer liderlik anlayist, karsilikli giiven temeline dayanan, ekip olarak
ilerlemeyi ©Ongoéren, denetim yerine sorumluluk bilincini getiren bir yap1 arz

etmektedir (Rosen, 1998: 50).

iv. Demokratik: Likert’in onerdigi sistem budur. Burada tim ¢alisanlar
amaglarin belirlenmesi ve ise iligkin kararlarin verilmesine tam olarak katilirlar.
Karar verme, oOrgiitsel gruplar vasitasiyla tiim Orgiitsel kademelere yayilarak,
katilmali yonetim olgusuna ulagilabilir (Simsek ve digerleri, 2003: 194). Demokratik
yoneticiler astlar1 tizerinde baski kurmadan faaliyetlerin yiirtitiilmesini benimsemis
olan kimselerdir. Bu tip yoneticiler, otoriter yoneticilerin aksine yliksek is tatmini,
diistik is giicti devri, diisiik devamsizlik yaratirlar. Gorev yaptiklar orgiitleri bagariya
ulastirirlar. Bunun nedeni her seyden Once astlarina insan gibi davranmalaridir

(Eren, 2004: 34).
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Bu dort grup asagidaki gibi 6zetlenebilir (Kogel, 2005: 595).
Tablo 6. Likert’in Sistem 4 Modeli

Liderlik afi?stfn'ﬁr'c, (Yfﬂfn‘g:ver Sistem iii Sistem iv
Degiskeni Otoriter) Otoriter) (Katihime) (Demokratik)
. Hizmetsi, Efendisi | Kismen givenit | 50 yonuarda
1. Astlara olan .. arasindaki gibi bir | fakat kararla ilgili
o Astlara giivenmez . . astlarina tam
giiven giiven anlayigina kontrole sahip olarak eiivenir
sahiptir. olmak ister. g )
Astlar ig ile ilgili
Ii. Astlarm konulan tartigmak Astlar kendilerini | Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
konusunda
algiladip kendilerini hi fazla serbest oldukca serbest | tamamuyla serbest
serbesti ¢ hissetmezler. hissederler hissederler.
serbest
hissetmezler.
Isle ilgili Genel olarak
111. Ustiin sorunlarm Bazen astlarm astlarin fikrini De}lrpa astlarin
astlarla olan ¢Oziimiinde fikrini sorar alir ve onlar fikrini alir, onlan
iliskisi astlarin fikrini : kullanmaya kullanir.
nadiren alir. caligir.

Kaynak: KOCEL, Tamer. (2005). Isletme Yéneticiligi, 10.Basim Yayim Dagitim Ltd Sti., Istanbul.

Likert’in aragtirmalari, verimliligi yiiksek gruplarin sistem 3 ve sistem 4 tipi bir

yonetim altinda olduklarimi, verimliligi diisiik gruplarn ise sistem 1 ve sistem 2 tipi

bir yonetim altinda olduklarim1 gostermistir. Sistem 4 modeli ile ilgili olarak

metodolojiye iliskin cesitli elestiriler yapilmigstir. Ayrica, bu modelin, sistem 4

uygulamasinin her yerde daima gegerli etkin yonetim tarzi saymasi da elestiri konusu

olmustur.




46

2.4.3. Durumsal Liderlik Teorileri

Bilindigi tizere, 6zellikler teorisi, bagarili liderleri bagarisiz liderlerden ayiran
kisisel, fiziksel ve sosyal 6zelliklerin belirlenmesine iligkin ¢alismalardan olugurken,
davramigsal teorilerde, bagarili liderlerin ne yaptifi ve nasil davrandifi aragtirma
konusu olmustur. Davranigsal teoriler liderlik siirecinin anlagilmasma Onemli
katkilarda bulunmakla birlikte cevreye ve kosullara agirlilik vermemeleri ve genelde
“demokratik” liderlik tarzlarmin daha etkili olduklarimi varsaymalari nedeni ile
elestirilmislerdir. Bu elestirilerin temel nedeni liderlik stili olarak “tek bir en iyi
yol”un belirlenemeyecegi ve demokratik ve insana-doniik liderlik tarzlan sergileyen
bir liderin her zaman bagarili olarak kabul edilemeyecegi gergegidir. Duruma ve
kosullara gore otoriter bir liderlik davranis1 da, demokratik boyutu yiiksek bir tarz
kadar etkili olabilecektir (Arikan, 2001: 293).

Durumsal liderlik teorisi liderlikte lider ve izleyicilere ek olarak “kosullar”
veya “durum” degiskenini de dikkate alan teorilerden olusmaktadir. Bu yaklagim,
lideri ve liderlik basarisim belirlemede durum ve kosullarin énemini vurgulamak ve
evrensel bir liderlik tarzindan bahsedilemeyecegini savunmakla, 6zellikler teorisi ve

davranigsal teoriden ayrilir (Acar, 1997: 365).

Aile isletmelerinde yonetim ve kurumsallagma bakimindan durumsal liderligin
fazlaca avantajlan oldugu agiktir. Ciinkii, aile isletmesi, bir tarafinda duygusalligin
agir bastig aile, diger tarafinda mantigin agir bastif isletmenin yer aldigy bir giigler
dengesine sahne olmaktadir (Findikg1, 2005: 248-249). Kurumsallagma da amag,
isletme icin gerekli olan faaliyetleri belirli kurallar dahilinde gergeklestirmektir. Aile
isletmesindeki lider, girisimcilik ruhunu kaybetmeden isletmede kurumsallagmig bir
yapt olusturmalidir. Ciinkii, kiiresellesme ile birlikte igletmenin faaliyetlerini
gerceklestirdigi cevrede hizli degigimler ve sert rekabetler yaganmaktadir. Isletmenin
bu sirece uyum saglamasi da ancak ¢evresindeki faktorleri dikkate alarak

faaliyetlerini diizenlemesiyle miimkiin olmaktadur.
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Durumsal liderligi etkileyen faktorler Sekil-2’de gortildigti  gibi
siniflandirilmaktadir (Kogel, 2005: 597).

Liderin Kisiligi ve Ustlerin Beklentileri Gergeklegtirilecek
Tecriibeleri ve Davranislari Amacin Niteligi
Liderlik Davranisi
Y
Kurumsal {klim ve Meslektaslarin Takipgilerin
Politikalar Ozellikleri ve Beklentileri ve
Beklentileri Davranislar

Sekil 2. Liderlik Davranislarini Sekillendiren Durumsal Degiskenler
Kaynak: KOCEL, Tamer. (2005). [sletme Yoneticiligi, 10.Basim Yayim Dagitim Ltd $ti., Istanbul.

Durumsal liderlik teorisi temelinde ¢ok sayida model geligtirilmistir. Bu

modellerden bazilari, genel hatlar ile 6zetlenmistir:
2.4.3.1. Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Liderin kisisel o6zellikleri ve etkinligi arasindaki iliskiyi durumun nasi
yonettigini tanimlayan ve 1960’11 yillarin ortalarinda Fiedler tarafindan geligtirilen
durumsal teorilerden biridir (Akis, 2004: 28). Bu model her durumda gegerli bir
liderlik tarzi olmadigimi savunur. Iginde bulunulan duruma gore etkili olabilecek
liderlik tarzlari degisiktir. Iginde bulunulan durumu belirleyen ti¢ onemli degisken

vardir:

i. Lider ile Uyeler Arasindaki Iliskiler: Liderin astlar tarafindan sevilmesi,
astlarin lidere olan giiven ve bagliliklarini ifade eder. Eger ast-iist iligkileri iyi olarak

niteleniyorsa liderlik i¢in “olumlu” bir ortam var demektir. Eger, lider astlari
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tarafindan sevilmiyorsa, astlar lidere giivenmiyorsa, ast-iist iliskileri zayif demektir

ve lider i¢in “olumsuz” bir ortam s6z konusudur (Akat ve Budak, 2002: 293).

Aile isletmelerinde iist yonetim de genellikle aile tiyeleri bulundugundan
isletmenin lideri pozisyonundaki kisi ile iist yonetim arasinda gliven duygusunun 6n
planda oldugu kuvvetli iligkilerin varligi s6z konusudur. Bu durum liderin kendine

olan giivenini arttiracagindan daha cesur kararlar alabilecektir.

ii. Gorevin yapisi: Bu degisken grubun bagarmaya ¢alistif isin yapilmasi ile
ilgi olarak &nceden belirlenmis belirli yol ve y6éntemlerin bulunup bulunmamast ile
ilgilidir. Bazi isler son derece kesin yontemlere baglanmigtir. Bazilari ise tamamen is
yapacak olanlarin kararina kalmigtir (Kogel, 2005: 599). Aile isletmelerinde, kurulug
ve biiylime agamasinda tamamen liderin verdigi kararlar dogrultusunda hareket
edilirken, olgunlasma ve kurumsallasma asamasinda isletmenin faaliyetlerini
gergeklestirirken profesyonel yoneticilerin rehberliginde belirlenen yol ve yontemler

izlenmektedir.

iii. Liderin Makamimin Verdigi Yetki: Liderin elindeki yetki, liderlik
makaminin sagladifi giigtiir. Ise alma, isten ¢ikarma, saglanan statii vb. bu giice
ornek olarak verilebilir (Arikan, 2001:294). Kurumsallagma siirecine gecmis aile
isletmeleri incelendiginde, bunlarin igletmelerinin ¢ogu boliimiinde bunu bagariyla
gerceklestirdikleri goriinmektedir. Fakat her ne kadar isletmedeki profesyonel
yoneticiler tarafindan bir yatirim uygun goriilse de, bu yatirim isletmenin sahibi
pozisyonundaki liderin miisaadesi olmadan gergeklesmemektedir. Isletmede ¢alisan
herkes, isletmenin sahibi pozisyonundaki liderin izni diginda farkli higbir sey

yapilamayacagini bilmektedir.
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Tablo 7. Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

1 2 3 4 5 6 7 8
~ | LIDER- o
5 AST iyi KOTU
& | ILISKILERI .
e .. ,
% | GOREV . .
; VAPIST RUTIN KARMASIK RUTIN KARMASIK
a0
LIDERIN .. . .. .. .. .. .. ..
E GUCl GUCLU | ZAYIF | GUCLU | ZAYIF GUCLU | ZAYIF | GUCLU | ZAYIF
DURUMUN o o .
ELVERISLILIG COK ELVERISLI ELVERISLI AZ ELVERISLI
DURUMSAL o o o
BELIRSIZLIK COK BELIRLI BELIRLI AZ BELIRLI
LIDERLIK iy ) . i} )
TARZI GOREV | GOREV | GOREV AST AST AST GOREV | GOREV

Kaynak: Kaplan Tosun, Elif (2002); Kriz Durumunda Insan Kaynaklar: Yonetimine Iliskin Stratejiler
ve Bir Uygulama, Yaynlanmarms Yiiksek Lisans Tezi, Mugla Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Mugla.

Tablo 7°de goriildiigi gibi lider birinci durumda en {iist, sekizinci durumda ise
en alt seviyede etkilidir. Bu durum, otoritesi fazla ve gorevi belirli bir liderin varligt
ve liyelerinin bu lideri sevmeleri halinde yapilan is agik¢a tanimlanip belirlenirse,
liderin etkisi kolaylasacagi seklinde agiklanmaktadir. Liderin sevilmedigi,
otoritesinin sinirli oldugu ve yapilan igin de belirsiz nitelik tasidifi kategoride ise
liderlik zorlasacaktir. Fiedler’e gére s6z konusu {i¢ faktdrden en dnemlisi “lider-liye

iliskileri”, en 6nemsizi ise “liderin makam giicti” diir.

Goriilecegi tizere Fiedler’in etkin liderlik modeli hangi durumlarda ne tiir bir
liderlik davramigimin uygun olacagini aragtirmaktadir. Bu yonii ile de davramigsal
liderlik teorisinden farklidir. Bu modele gore, liderlik tarzlarimin bagarisi, uygun
kosullarda uygun davramigin gosterilmesine baglidir. Biitiin 6nemli teorik

¢alismalarda oldugu gibi Fiedler’in bu ¢aligmas: da yogun bir uygulamali arastirma
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calismalara konu olmustur. Yoneticilerden gelen onemli bir elestiri de modelin
daha cok akademik bir nitelik tagidipi, uygulayicilarin isine fazla yaramadig:
hususudur. Bu agidan bakildigin da Blake ve Mouton’un Yonetim tarzi matrisi

yoneticiler nezdin de daha gok kabul gormiistiir (Kogel, 2005: 602).
2.4.3.2. Amac-Yol Teorisi

Ohio modelini gelistiren Robert House, yol-amag teorisi ad1 verilen bir model
sunar. Model gﬁdﬁlemedekiv beklenti teorisiyle yakindan iligkilidir. Teoriye gobre
yoneticiler, istedikleri 6diilleri, yaptiklar isin nasil dogrudan etkiledigini ¢aliganlara
gostererek, onlarin i baganlarini kolaylastirabilir. Bir diger deyigle yoneticinin
davranisi, cahiganlarin tatminine katkida da bulunabilmekte, ya da engelde
olabilmektedir. Iscilerin bireysel ve drgiitsel amaglar1 bagarmalar: artarsa yoneticinin
benimsenmesi kolay olacaktir. Etkili ig bagarimi, yOneticinin gorevleri agikg¢a
belirlemesi, galisanlar1 egitmesi, igin yapilmasinda ¢alisanlara yardimci olmasi ve
verimliliklerini 6diillendirmesiyle saglanmaktadir (Can, 2005: 266). Model dort tip

liderlik davraniginin varliginda s6z etmektedir:

i. Emir Verici: Lider, astlardan beklentilerinin neler oldugunu agiklar,
gorevlerini nasil bagaracaklarii belirler, astlara isle ilgili teknik bilgi verir, is
programlar1 yapar ve bunlara tam olarak uyulmasini isteyerek, astlarin bagari
standartlarim belirler (Zel, 2001: 115). Izleyicilerin yapacag: islerin belirsiz oldugu
veya zayif olglide belirlendigi zamanlarda, lider amagclani agikliga kavusturmak,
astlari egitmek suretiyle orgiitsel belirsizligi ortadan kaldirmakta ve giidiilemeyi

arttirmaktadir (Eren, 1996: 399).

ii. Destekleyici: “Anlayis” davranigina benzeyen bir tarzdir. Lider astlarin
ihtiyaglarim1 ve mutlulugunu digtiniir. Arkadasca iligkilerin hakim oldufu bir is
ortami yaratir (Arikan, 2001: 294). Astlarin kendilerini iyi hissetmelerini saglar.
Fakat isin daha uygun ortamlarda yapilmast igin fazla ¢aba sarf etmez, herkese esit
bicimde davranir, kendisiyle iletigim kurmak kolaydir (Zel, 2001: 115). Izleyicilerin

isleri hali hazirda iyi belirlenmis ve yapilandirlmissa diger bir deyimle, orgiitsel
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belirsizlik yoksa bu durum izleyicilere ¢cok direktif olarak goriilecektir. Bu nedenle
monotonluk ve psikolojik yorgunluk artacak ve izleyiciler tatminsizlige
ugrayabilecektir. Bu takdirde bireyin sosyo-psikolojik ihtiyaglarina egilmek, onlan
6vmek ve monotonlugu ortadan kaldirici ve giidiilemeyi arttiric1 destekler saglamak

gerekecektir (Eren, 1996: 399).

iii. Katihmei: Bilgiler ve fikirler astlarla paylagilir. Karar vermeye yonelik
faaliyetlere astlarin katilimi saglanir. Is ortaminm fiziksel ve sosyal etmenleri
iggérenlerin motive olmasinda ve isi sahiplenip katilimin saglanmasmda etkili
olmaktadir. Bu ortamda liderlerin isgérenler i¢in en uygun 6zendirme aracini bulmasi
ve iggorenlere uygulatmasi gerekmektedir. Bu sayede lider iggérenleri bir hedefe
yonlendirmek yerine; baghlik, dikkate alinma, itibar ve ideallerini gergeklestirebilme
imkéam gibi bagar1 i¢in gerekli olan temel ihtiyaclar1 temin ederek, orgiit katilimlarini
artirmak i¢in motive etmis olur. Bu duygular iggérenleri derinden etkileyerek gergek

potansiyellerini ortaya gikarir (Ozel, 1995: 57).

iv. Bagar1 Arayic: Yonetici iddiali amaglar belirler ve bu amaglara ulagmak
konusunda astlarin en yiiksek diizeyde performans gostermesini bekler (Arikan,
2001:294). Ornegin yonetici yonettigi is grubu i¢inde yiiksek bir 6rgiitsel basar ve
beseri mutluluk derecesine ulagsmay: arzuluyorsa, yapacafi ilk sey amaglarin
belirlenmesinde gruba yardimci olmak ve onlara yol gostermektir. Tekrarli iglerde
liderlere az bir gayret gosterme goérevi diiserken, gorev 6zel ve olaganiistii nitelikte
ise lidere diisen ¢aba ve bu konuda gosterecegi dikkat ¢ok fazla ve yogun nitelik
tasiyacaktir. Lider, izleyicilere daha ilging ddiiller vermek suretiyle giidiilenmelerini
artirip verimliliklerini ylikseltebilir. Liderin bu tutumu amaca ulagmamin degerini

artirmaktadir (Eren, 1996: 400).

Yol-ama¢ kuramini kisaca degerlendirecek olursak, olduk¢a mantiksal bazi
deneysel dayanaklara sahip gercekei bir kuram oldugu goriilecektir. Ancak, yapilan
birgok aragtirmalar, bu kuramin orijinal bigimiyle ¢ok basit oldugunu, igyerinde
yeterince degiskeni dikkate almadigini ortaya koymaktadir. Bazi insanlara ve onlarin

giidiilleme 6zelliklerine uygundur ama tiim insanlar i¢in uygun oldugu séylenemez.
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Ayrica, orgiitsel belirsizligi ortadan kaldirmak igin liderlerin, isleri ele alip amaglar:
belirleme ve is ve gorevlerdeki belirsizlikleri azaltma ya da ortadan kaldirma

girisimleri izleyicilerden bazilarimi olumsuz yonde davranmiglara yoneltebilir (Eren,
1996: 401).

2.4.3.3. Hersey ve Blanchard’in Hayat Egrisi Teorisi

Hersey ve Blanchard’a gore, astlarin olgunluk diizeyi birbirlerinden farklidur.
Yetenek, egitim azlif1 ile glivensizlik gibi nedenlerden dolay: gérev olgunlugu diisiik
olan insanlar, olgun, yetenekli, becerikli, kendine giivenen ve ig’e istekli kisilerden
farkl: liderlik tarzina ihtiyag¢ duyarlar (Arikan, 2001: 295). Sekil 3.’de goriilecegi
tizere lider davramglarini iligkiye ve goreve doniik olma durumuna goére S1, S2, S3
ve S4 olarak belirlendikten sonra, astlarin olguniuk durumlari da olgun olmayan
durumdan olgun olan duruma gore derece derece M1, M2, M3 ve M4 olarak ifade

edilmektedir.
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Sekil 3. Hayat Egrisi Liderlik Teorisi
Kaynak: Daft, Richard L. (1994) Management, 3th Ed. International Ed., The Dryden Pres.

Burada olgun olmayan astlar (M1) i¢in lider gérev doniik iligkilere daha ¢ok
Onem vermekte, iligkilere ise daha az doniik bir davranig sergilemektedir. Olgun
olmayan astlara emir verip icrasim isteme.olan (S1) davramigimi sergilemektedir.
Olgunlugun biraz arttig1 durumlarda (M2) halinde ise yonetici yiiksek gorev, yiiksek
iligki sergilemekte, ancak davramig bigimi (S2) nitelifinde olup astlara fikir ve
emirlerinin gerekcelerini izah etmektedir. Olgunluk diizeyinin biraz daha arttig1 (M3)
durumunda ise, lider yiiksek iligkili gorev davramigini (S3) sergileyerek islerin
yapilmasinda astlarin goriis ve fikirlerini alarak onlarin yonetime katilmalarini
saglamaktadir. Olgunlugun en yiiksek diizeyde oldugu (M4) durumunda ise lider,
dusiik iligki, disiik gorev (S4) davramisini sergileyerek planlama ve icra yetkilerini

astlarina devretmektedir (Eren, 1996: 401).
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Teori, herhangi bir zamanda astlar arasindaki farkliliklar dikkate alinmak
suretiyle, hangi liderlik davraniginin etkin olacagini gostermeye g¢aligmaktadir. Bunu
yaparken de astlarin olgunluk diizeylerini 6l¢ii almaktadir. Ancak belirtmek gerekir
ki bireylerin olgunluk diizeylerini 6l¢mek zordur ve su ana kadar yapilan
aragtirmalarda da s6z konusu durum test edilmemistir. Ayrica teori, lider ile astlar
arasindaki iliskiyi etkileyecek diger durumsal degiskenleri goz ardi etmektedir
(Borrow, 1977: 236’den aktaran Kilig, 2006: 76).

2.4.3.4. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Liderlikle ilgili teorilerin birgogu liderin izleyicilerine yonelik olarak, cesitli
durumsal faktorlerle karsilastiginda hangi davramig bigimini sergilemesi gerektigi
tizerinde durmakta, lider ile izleyiciler arasindaki etkilegimin iizerinde durmamakta
ve liderin tiim izleyicilere benzer sekilde, aymi tarzda davrandigi varsayimi ile
hareket etmektedirler. Oysaki lider-liye etkilesim teorisi, liderin g¢aligma grubu
igindeki tiim grup iiyeleriyle, benzer bir liderlik tarzi cergevesinde etkilesim de
bulunmadig: varsayimint agik¢a ortaya koyarak, liderlik konusunu etkilegimsel bir
gerceve icinde ele almaktadir. Lider-iiye etkilesimi teorisi ile ilgili galigmalarda,
yoneticinin kendisine bagli olan astlarin her birisiyle diisiik nitelik diizeyinden
yiiksek nitelik diizeyine dogru farklilasan cesitlilikte etkilesim gelistirdigi ortaya
konulmaktadrr. Etkilesimin niteliinin izleyicilerin is tatmini, orgiitsel bagliligs, is
performansi, iggéren devir hizi gibi sonuglar {izerindeki etkisi oldugu ileri

stiriilmiistiir (Ozutku, Agca ve Cevrioglu, 2008: 194).

Sonug olarak, bu modele gore lider etkili olmak istiyorsa, resmi gorevleri
disinda orgiite fazla katki saglayan calisanlari 1yi tespit etmeli ve farkli tesvik ve

odiillerle bu katkilarin devam etmesini saglamalidir (Organ ve Hamner, 1982: 417).
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2.5.LIDERLIK TARZLARI

Isletmelerde; biiyiikliik, strateji, orgiitsel cevre ve teknoloji gibi orgiitsel
degiskenler yoneticilerin farkli liderlik davraniglan sergileyebilmelerini ve degisik
derecede otoritelerini kullanabilmelerini gerektiricr (Dalgin, 2008: 41). Baz
durumlarda bagarili olan liderlik tarzi bir bagka kosulda basarisiz olabilmektedir

(Balekoglu, 1992: 58).

Liderlik tarzi 6rgiitsel amaglara ulagsmak agisindan 6nemlidir. Liderlik tarzinin
amaglara ulagsma yoniinde belirleyici olmasi nedeniyle, bu konuda pek ¢ok inceleme
yapilmigtir (Erdem ve Dikici, 2009: 200). Liderlik davranisi, liderin izleyicilerle ya
da yonettigi grupla olan iligkilerindeki tutum ve davramslan ile ilgilidir. Liderin
astlarina niifuz etmede kullanabilecekleri ¢esitli liderlik tarzlari vardir
(Durmaz, 2005: 15). Liderlik tarzi; i.Klasik Liderlik Tarzlar1 (otoriter, demokratik-
katilimci, tam serbesti taniyan) ii..Modern Liderlik Tarzlan (karizmatik-etkilesimci-

dontistimeti) seklinde siniflandirilarak anlatilacaktir.
2.5.1.Klasik Liderlik Tarzlan

Klasik liderlik tarzlari, Rue ve Byars (1980) davramigsal liderlik teorileri
igerisinde yer alan ve literatiire Iowa {iniversitesi ¢aligsmalar1 olarak gecen, 1930°Iu
yillarda Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph K. White tarafindan yapilan

caligmalarda tespit edilen liderlik tarzlarindaki ayrima dayandirilarak belirlenmistir.
2.5.1.1.0Otoriter Liderlik

Otoriter liderlik tarzi, kararlarin yalnizca yonetici tarafindan alindifi, sahip
olunan mevkiden kaynaklanan otoritenin kullanildigi gérev odakl liderliktir
(Coraglu, 2003: 27). Otoriter liderler grup iiyelerini yonetim diginda tutarlar.
Yonetim yetkisi tamamiyla liderde bulunmaktadir. Amaglar, politikalar ve planlar

belirlenirken grup tiyelerine s6z hakki vermezler. Bu liderler, astlarini etkilemek igin
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emir verme, hatalarini elestirme gibi taktikler kullanirlar. Ciinkii, onlarin dis

unsurlarla motive olduklarini diistiniirler (Sahin, Temizel ve Orselli, 2004: 659).

Otoriter tarzi kullanan liderler, iggdrenleri motive etmek i¢in 6diillendirme ve
cezalandirmaya bagvururlar. Liderler performans hedef ve standartlari belirleyerek,
6dil ve cezalar yardimiyla bagariya ulagmaya caligirlar. Liderler yetkilerini iistiin
performans gosteren c¢alisanlann odillendirmek ya da gerekli performansi

gostermeyen iggorenleri cezalandirmak i¢in kullanirlar (Dalgin, 2008: 43).

Otoriter liderin yararlar1 olarak; otokratik ve biiroratik toplumlardaki grup
tiyelerinin beklentilerine uygun bir tarz olmasi, lidere bagimsiz hareket edebilme
inang ve gilivenini vermesi, daha etkin ve daha hizli karar verme imkam saglamasidir
(Sahin, Temizel ve Orselli, 2004: 659). Egitimsiz ve motivasyonsuz personeli kisa
stirede ozellikle baski ve korku yoluyla harekete gecirme de bir an i¢in faydali
olabilmektedir (Durmaz, 2005: 15). Isletmelerde kriz zamanlarinda, deprem ya da
yangin sonrast gibi hizli karar vermenin 6nemli oldugu olaganiisti durumlar
sirasinda son derece uygundur. Ayrica, bazen diger liderlik tarzlarinin ise yaramadig
problemli iggérenlerle iligkilerde otoriter tarz ige yarayabilmektedir. Ama otoriter

liderlik tarz1 kisa stireler i¢in ge¢ici olarak uygulanmalidir (Golemen, 2002: 70).

Gilinlimiizde teknolojik gelismelerle artan iletisim ve bu gelismelerin
sonucunda igletmeler aras: ticari faaliyetler ulusal boyuttan uluslararasi boyuta
taginmigtir. Diinya adeta bir koy haline gelmistir. Diinyanin her neresinde bir kriz
yasansa bir anda biitiin tilkeleri az veya ¢ok olumsuz etkilemektedir. Ancak, yasanan
krizlere karsi, isletmeler de ilk tedbir olarak is¢i gikartilmasina gitmekte veya bu
olumsuz gartlardan yararlanarak 6zellikle bagka bir isletmelerde is bulma sans1 diisiik

olan ¢alisanlarina kars1 otoriter, baskici davraniglar sergilemektedirler.

Otoriter liderin sakincalari olarak; liderin asir1 bencil davranmasi, grup
tiyelerine s6z hakki vermeyerek onlarin i3 yapma arzusunu kaybettirmesi,
tatminsizlik yasatmas: ve yaraticilip1 azaltmasi sayilabilir (Sahin, Temizel ve Orselli,

2004: 659). Otoriter liderin agirt tepeden inme karar alma anlayisi, yeni fikirlerin
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ortaya ¢itkmamasina neden olur. Fikirlerine deger verilmeyen astlar, umursanmama
duygusuna kapilirlar ve sorumluluk almaktan kaginirlar. Kendi inisiyatifleriyle
hareket etme ve karar verme olanaklari olmayan iggorenler, isi sahiplenme ve
benimseme duygularini kaybederler ve bunun sonucunda motivasyonun azalmasina,

orgiit i¢i catisgma ve  anlagmazliklarin  artmasina  sebep  olmaktadir
(Goleman, 2002: 69).

2.5.1.2.Demokratik-Katilime1 Liderlik

Bu tiir liderlik tarzi demokratik ve insanin merkez alindif1 orgiitlerde
gorilmektedir. Demokratik oOrgiitlerde, kararlarin olusturulmasi ve uygulanmasi
siirecine, ilgili tiim ¢alisanlar katilmaktadir. Boyle orgiitlerde lider ve astlar arasinda
tam bir uyum ve miikemmel bir iletisim vardir (Durmaz, 2005: 15-16). Kriz
dénemleri harig, orgiit amaglar1 grubun kararlarina gére yonlenir. Astlarin planlama,
karar alma ve Orgiitlenme faaliyetlerine katilmasini tesvik eder. Astlar kendi
inisiyatiflerinin risklerini tagirlar. Cezadan ¢ok 6diil sistemi uygulanmaktadir (Sahin,

Temizel ve Orselli, 2004: 659).

Yapilan aragtirmalara gore igin hizi, gérev dagilimi, yapilacak isle ilgili fazla
mesai gerekip gerekmedigi gibi igyeri kurallari konusunda, ¢alisanlarin fikrinin
alinmasi ve kararlara katilimlarinin saglanmasiyla, ahlaki degerler ve is tatminin de
artls, devamsizliklarda ve c¢atigmalarda azalma, personel devir hizinda diistis
gozlemlenmigtir (Batlag, 2003: 170). Isgérenle ilgili konularda alinan kararlarda
onlarin fikirlerini almak, ya da bu kararlarla ilgili bilgi verip a¢iklama yapmak

isgorenin is tatminini ve orgiitsel bagliligim arttirir (Onen ve Tiiziin, 2005: 84).

Demokratik-katilimei liderlik, karar alinmasi igin zamanin kisith olmadif ve
karar siirecine katilacak personelin bilgi ve deneyim sahibi oldugu durumlarda
uygulanan “biz” merkezli bir liderlik tiirlidiic (Coralu, 2003: 27). Bu liderlik tarzim
uygulayan yoneticiler, birliktelik anlayigi, ortaklasa karar alma, beraber ¢alisma ve

bagarilari paylagma odakli bir drgiit kiiltiirii olugturmaya ¢aligmaktadirlar.
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Allen ve Meyer (1990: 14) orgiitteki tepe yonetiminin astlardan gelen her tiirlii
Oneriye agik olmasi, bu tiir Snerilere deger vermesi ve ¢alisanin 6rgiit ve is ile ilgili
her tiirli konu ve karara katilmasini saglamasinin duygusal baglilig: arttirdigini ifade

etmektedir.

Egitim sektoriindeki orglitsel baglilikla ilgili olarak yapilan bir arastirmada,
demokratik yonetici davraniglar ile 6gretmenlerin 6rgiitsel baglilig1 arasinda olumlu
ve dogru orantili bir iligki oldugu, otoriter ve ilgisiz yonetici davraniglar1 arasinda

olumsuz bir iligki bulunmustur (Terzi ve Kurt, 2005).

Caliganlarin, tist yonetime karsi kendileri veya yapmus olduklar is ile ilgili bir
problemle karsilastiklarinda bu durumu rahathikla ifade edebileceklerinde emin
olmalar1 gerekmektedir. Bu da ancak katilimci liderlik davranisi sergileyen

yoneticilerin oldugu isletmelerde miimkiin olmaktadir.

Aile isletmelerinde ozellikle digaridan gelen profesyonel iist kademe
calisanlari, kendilerinin sorumiulugunda bulunan konularla ilgili kararlarin
kendilerinin de katilimimin saglanarak verilmesini beklemektedirler. Bu
gerceklesmesi durumunda, profesyonel ¢aliganlarin gergek potansiyelleri ortaya
cikacaktir. Bunun neticesinde de isletmeler i¢in hayati 6nem tasiyan kalifiyeli
calisanin Orgiitsel baghiligi artarak orglitte uzun siireli istihdami saglanacaktir.
Ozellikle, kriz zamanlarinda isletmeden ilk ayrilanlar, is bulma alternatifi fazla olan

kalifiyeli ¢aliganlar olmaktadir.
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2.5.1.3. Tam Serbesti Tanmiyan Liderlik

Bu tiir liderler, yonetim erkine ¢ok az ihtiya¢ duyan, ¢alisanlan kendi haline
birakan ve herkesin kendisine verilen gorevler dahilinde amag, plan ve programlarini
yapmalarina imka&n taniyan davramg gosterirler. Bu liderler, yetkiye sahip
¢ikmamakta ve yetki kullanma hakkini tamamiyla astlara birakmaktadirlar (Sahin,
Temizel ve Orselli, 2004: 659). Tam serbesti taniyan liderlik, karar vermekten

kagman ve sorumluluk giiciinii elinde tutmayan liderlik tarzi sergilemektedir

(Durmaz, 2005: 16).

Tam serbesti taniyan liderlik, grup tyelerinin amag, plan ve politikalarin
kendilerinin belirlemesi, uygulama ile ilgili kararlar1 kendilerinin alip uygulamasi,
her iiyenin bireysel egilim ve aktivitesini harekete gegirmesi nedeniyle yararlidir.
Calisanlar kendilerini yetigtirip problemlere en iyi ¢oziim sekli bulma konusunda
gldiilenmiglerdir. Gerekli gordiigii zaman isteyen kisi istedigiyle grup olusturarak
sorunlart ¢ozmekte, yeni is fikirlerini test etmekte, en uygun kararlar1 almaktadir.
Burada liderin gorevi ise malzeme ve kaynak saglayarak, bunlarla ilgili sinirlari
cizmektir. Bu tiir liderlik bi¢imi, mesleki uzmanlik hallerinde, bilim adamlarinin
caligmalarinda, Orgiitlerin  aragtirma gelistirme departmanlarinda, sorumluluk
duygusuna sahip ve sorumluluktan kagmayan kisilerin oldugu durumlarda

uygulanabilir (Cinel, 2008: 34).

Egitim diizeyi dusiik, iyi bir is bolimi ve sorumluluk duygusuna sahip
olmayan kisilerin bulundugu gruplarda bu tiir liderlik bigiminin yiiriimeyecegi kesin
bir sonugtur. Ancak, bunun yaninda bu tarz liderlik, liderin otoritesini kullanmasini
ortadan kaldirmakta, bu nedenle de grubu ortak bir amagta toplama ve belli hedeflere
yoneltme durumundan yoksun birakmakta ve bunun sonucunda grup iginde anarsi

ortaya cikabilmektedir (Durmaz, 2005: 16-17).
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2.5.2.Modern Liderlik Tarzlar:

Giintimiizde sistem yaklasimi anlayisinin orgiitsel bakiga hakim olmasiyla
orgiitler ve ¢evre artik bir biitin olarak kabul edilmektedir. Bu bakis acisiyla
yaklasildiginda, cevrenin hizli degisimi 6rgiitte de 6nemli degisiklige neden olacagi
icin oOrgiitlerin yonetim anlayiginin degisime ayak uyduracak tarzda yeniden
diizenlenmesi gerekmektedir. Hizli degisim, lider anlayisinda da farkliliklarin
olusmasina ve yeni boyutlarin eklenmesine neden olmugtur. Ciinkii yeni kosullar
liderin yeni iistiinliikler ve yeni yetkinlikler kazanmasin1 zorunlu hale getirmistir.
Giiniimiiziin kiiresellegen ig diinyasinda degisim kavraminin isletmeler igin kazandigi
dénem de g6z 6niine alindiin da, yepyeni sistemler ile yeni liderlik uygulamasinin
giindemin 6n sirasina oturmasi sasirtict degildir. Liderlik son yillarda ozellikle

isletmeler i¢in Onemi daha ¢ok anlagilmaya baslanan bir kavram haline gelmistir

(Iraz ve Simsek, 2004: 107).

Yonetim ve organizasyon alaninda ortaya ¢ikan gelismeler ve yeni kavramlar,
liderlik alaninda yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur. Her ne kadar
durumsal yaklasimlar, &zellikler teorisi ve davranigsal teorilere yapilan elestirileri bir
Olglide gidermigse de, genel anlamda tiim liderlik teorileri, arastirma yontemleri ve
uygulamalar1 yoniinden hala elestirilmekte ve bu tiir bir yaklasim da liderlik

konusunda yeni yaklagimlarin arastirilmasina neden olmaktadir (Arikan, 2001: 296).
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2.5.2.1.Karizmatik Liderlik

Karizma eski yunan uygarlifina kadar uzanan bir ge¢mige sahiptir ve eski
Yunanca’da “ilahi ilham yetenegi” veya “ilahi hediye” hediye anlamina gelmektedir
(Oktay ve Giil, 2003: 404). Karizma kavramim1 y6netim literatlirine sokan ilk
kisinin, Biirokrasi Modeli’nin kurucusu Max Weber oldugu kabul géren bir

diistincedir.

Karizma terimi, ilk defa “karizmatik otorite” kavramini kullanan Max
Weber’den bu yana, liderlikle ilgili pek ¢ok arastirmanin konusu olmustur. Ancak
1980°1i yillara kadar yapilan ¢aligmalarin hemen hepsinde karizma olgusu, politik,
sosyal ya da dini liderlik etkilemelerini agiklamaya yonelik bi¢cimde incelemeye tabi
tutulmustur (Yukl, 1994: 317). 1980°li yillardan sonra karizmanin orgiitsel liderlik

konusu igerisinde agiklanmasina yonelik ¢alismalarin arttigi goriilmektedir.

Genel olarak karizmatik liderler, yol gosteren, ilham ve giiven veren, saygi
uyandiran, gelecege yonelik olumlu diistinmeye tesvik eden, insanlarin yasamlarinda
gergekten Onemli olan seyleri gormelerini kolaylastiran, misyon duygusu aktaran ve
giidiilleyen davraniglar sergileyen liderler seklinde tanimlanmaktadir (Giil ve Col,
2003:165). Karizmatik liderin giiglii bir hitabet yetenegi ve imaj1 vardir. Karizmatik
liderin 6zellikleri sunlardir (Cafoglu, 1997: 138 ve Kiling, 1997: 403);

¢ Olaganiistii yeteneklere sahip,

e Yiiksek ozgiliven,

e Yiiksek etkileme ve baskin olma ihtiyaci,

e Inanclarinin dogruluna ikna etme,

e Risk alma,

¢ Kendini dava i¢in feda etme,

¢ Vizyona ulasmak i¢in yiiksek maliyete katlanma,
e Izleyicilerin ihtiyaglarina 6nem verme,

¢ Kriz durumlarinda radikal ¢oztimler {iretebilme,

e Yeteneklerinde stireklilik tagimasidir.
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Karizmatik liderler genellikle kriz ve kaos ortami kosullar1 sonucunda ortaya
cikmaktadirlar. Atatlick, Gandhi, Hitler ve M.Luther King gibi tarihe mal olmus
biiyllk karizmatik liderlerin tamami {ilkelerin olumsuz kosullarinda ortaya
¢cikmiglardir. Ekonomik kriz, siyasi istikrarsizliklar veya savas durumu gibi olumsuz
kosullar toplumlarin kahramanlara duydugu gereksinimi arttirmaktadir (Cinel, 2008:
44). Ozellikle yeterince organize olmamis toplumlar, birgok konuyu diizene koymak

ve sigrama yapmak icin bir kahramana ihtiya¢ duyarlar (Baltag, 2000: 105).

Karizmatik lider olarak kabul edilen pek ¢ok lider incelendiginde, bazilarinin
toplumlarini1 ve kurumlarini refaha ve gelismeye gotlirmelerine karsilik, bazilarimin
ise gerek kendi toplum ve kurumlari, gerekse de insanlik agisindan son derece
olumsuz sonuglara gotiirdiikleri bir gercektir. Toplumlarin veya isletmelerin
caresizlik igerisinde bulunduklar1 dénemde, kendilerini bu olumsuz kosullardan
kurtaracak, onlara liderlik yapacak tistiin 6zelliklere sahip kisilerin se¢iminde dikkat

etmeleri gerekmektedir.

Cinel (2008) saglik sektoriinde karizmatik liderlik ile orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi inceleyen bir calisma yapmugtir. Bu c¢aligmada karizmatik
liderlerin vizyon belirleme, duyarlilik gosterme, kisisel risk ustlenme, sira dist
davraniglar sergileme ve mevcut durumu siirdiirmeme gibi 6zelliklerinden bazilarinin

her ii¢ baghlik tiirii tizerinde de etkisi oldugu sonucuna varilmigtir.

Aile isletmelerinin kurulus ve tarihgelerine bakildiginda hep bir kisinin 6ne
ciktigini goériilmektedir. Gergekten de gerek diinya markalar1 tireten biiyiik
kuruluglara bakildiginda gerekse Tiirkiye’deki aile igletmelerine bakildifinda isi
baglatan kigilerin, genellikle ailenin yasadigi bir kriz, bir 6lim gibi olagandisi
kosullarda ortaya ciktiklarini goriilmiigtiir. Ailenin igerisinde bulundugu zor sartlari,

iistlin yetenekleriyle basariyla sonug¢landiran kisiye, c¢evresi biiyiik begeniyle
bakmaktadir.
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2.5.2.2.Etkilesimci Liderlik

Genel olarak, isletmelerde c¢alisan bireyler kendi kisisel beklentilerini
gergeklestirmek amaci ile verilen gorevleri yaparlar. Gérevlerini yapan ve isletmenin
amaglarinin gergeklestirilmesine yardim eden ¢alisanlar, boylece kendi kisisel
amaglarim1 da gergeklestirirler. Birey, kendisinin maddi ve maddi olmayan
beklentilerini karsilamak amaciyla isletmede bulunmaktadir. Liderler, bu nedenle
calisanlarin amaglar1 ile isletmenin Onceden belirlenmis amaglari arasinda bir
bagimlilik ve iliski yaratirlar. Bundan amag, calisanlarin kendi amaglar ile
igletmenin amaglar1 arasindaki bagimlilig1 ve iliskiyi goriip, gérevlerinde ¢abalarini
arttirmalarini saglamaktir. Bu tip hareket tarzina sahip liderler, geleneksel liderlerdir
ve isletme literatiiriinde etkilesimci liderler olarak adlandirilmaktadirlar. Isletmenin
Oonceden belirlenmis amaglarinin  gergeklesmesi  i¢in  ¢alisanlarin  nasil

yonlendirilecegi bu liderin temel ugras alanidir (Ulgen ve Mirze, 376-377).

Etkilesimci liderler, degisimin yavas oldugu, duragan ortamlarda faaliyet
gosterirler. Bu nedenle, girisimei tutum ve davramglart zorunlu olmadikga
sergilemezler, risk almazlar. Bu tlir liderligin uygulandigi orgiitlerde, degisim ve
yenilenmeden daha ¢ok, var olan faaliyetlerin siirdiiriilmesine 6nem verilir (Alpkan,
Dilek ve Bozdogan, 2005: 45). Ornegin, ayni iretim ve satis konularimn, tiretim ve
satis miktarlarini dolayisiyla pazar paymm arttirma, karlarin arttinimasi, maliyetlerin
diistirilmesi ile ilgili cabalar gecmis faaliyetlerin devami oldugu i¢in etkilesimei

liderlik konularina girer (Eren, 2004:461).

Etkilesimci liderler resmi 6diil ve cezalari astlart yonetmek i¢in kullanirlar.
Liderler, astlara belirlenmis olan hedeflere ulagmalari igin rollerini ve goérev
gereklerini agiklayarak onlara rehberlik eden ve motive eden liderlerdir. Etkilesimci
liderler, organizasyonun performansinin stirekli olarak arttigini, fakat biiyiik ¢ikiglar
gostermedigi hipotezini temel alir (Demiroglu, 2002: 26). Etkilesimci liderler
gecmisteki olumlu ve yararh gelenekleri stirdiirme, bunlar1 gelecek nesillere birakma

bakimindan ¢ok yararli hizmetlerde bulunurlar (Eren, 2004: 462).
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[k nesilden olan aile isletmesi sahiplerinin genellikle isletmenin kurulus ve
biiylime asamasinda karizmatik, devretme ve kurumsallagsma agamalarinda ise
etkilesimci  liderlik davranisi  gostermektedirler. Eskiden yapilip basariyla
sonu¢lanmis ticari faaliyet aligkanhiklarini devam ettirmektedirler. Fakat isletmenin
eskiden faaliyetlerini gergeklestirdigi ¢evre ile kiiresellesmenin etkisiyle yasanan
hizl: degisimler, igletmeyi kriz igerisinde birakabilecek belirsizliklerin olmasi ve
artan rekabet gibi faktorlerden dolay: giintimiizdeki ¢evre farklidir. Bundan dolay,
ozellikle degisim ve rekabettin hizli yasandig: sektorlerde faaliyet gésteren aile
isletmelerinde bulunan yoneticilerin etkilesimci liderlik tarzindan ¢ok doniistimcii

liderlik tarzin1 benimsemeleri, kendilerine daha fazla avantaj saglayacaktur.
2..5.2.3.Doniisiimcii Liderlik

Cagimizda isletmeler kiiresellesen bir dinyamin kuruluglart  sekline
dontigmuglerdir. Rekabet ulusal diizeyden uluslararasi diizeye ¢ikmis, pazarlar
olgunlagmis, teknolojik gelismeler hizlanmis, birgok firma biiyliyerek yeni {iriin
hatlar1 olusturmuslar, bunun sonucu olarak pek ¢ok sanayide artan rekabet firmalar
da artan karmagiklifa ve belirsizlige stiriiklemigtir. Liderler, degisen dis gevresel ve
orgiitsel kosul ve sorunlarla baga ¢ikmak i¢in girigimci, ilham verici, politika yapici,
yol gosterici ve destekleyici rollerini oynayarak stratejik sorunlara egilip isletme

yoneticilerini yonlendirirler (Eren, 2005: 443).

Cagdas liderlik anlayiglari incelendiginde etkilesimci liderden daha fakli, daha
geligmis, bir anlamda daha ¢agdag bir liderlik tarzinin mevcut oldugu goriilmektedir.
Literatiirde, liderlik anlayist agisindan etkilesimci liderden bir basamak tistte olan,
etkilesimci liderlik ozelliklerini kendisinde barindiran ve bu 6zelliklere ek olarak
daha gelecek odaklt bir tarza sahip yoneticiler “dontstimci liderler” olarak
antlmaktadir (Berber, 2000). Déniistimeti liderlik, orgiit {iyelerinin varsayim ve
tutumlarinm etkileme ve 6rgiitiin misyon ve amaglart igin adanmayi1 olusturma siireci
olarak goriilebilir. Buna goére, doniisimct liderler, orgiitlerinin misyonlarinda,
stratejilerinde, faaliyet ve fonksiyonlar ile ilgili stireglerinde farkliliklar ve degisikler

yapmak suretiyle caliganlar etkileyen, orgiitii ve izleyicileri belirli bir zaman dilimi
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icinde goka sokan ve basarinin bu kisa siire i¢inde diismesine neden olan, ancak
izleyicilerin kafalarinda ve davraniglarinda yeniligin ve reformun geregine ve
yararina inanarak degisim yaptiran kisilerdir (Eren, 2004: 461-462). Doniisimcii

liderler kendilerini degisimin Onciileri olarak tanimlarlar (Acroff, 1999).

Giiniimiizde orgiitlerin kurumsallagsmasi ve stirekli olarak geliserek bir biitiin
olarak yeniden yapilanmasi i¢in doniislimcii liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir.
Doniigiimct liderlik tarzi, giiniimiiziin belirsiz ve ¢alkantili ortamindaki degisimlere
uyum saglamakta gerek duyulan bazi Ozellikleri (degisimi okuyabilme, cesaret
sahibi, gili¢liiklerle ugrasma yetenegine sahip olma vb.) kapsayan bir liderlik tarzidir.
Bu nedenle isletmelerin ayakta kalabilmeleri ve gelecegin rgiitleri i¢in dontigiimcti
liderlik bir zorunluluk haline gelmistir (Olcer ve Ozyilmaz, 2008: 127-128). Atilim
yapmak isteyen ve yenilik¢i gelisme politikalarn izleyen orgiitlerde doniigiimcii

liderlik tarz etkili olmaktadir (Tengilimioglu, 2005).

Kane ve Tremble (2000: 137-160) dontgstirticii liderligin Amerikan
ordusunun degisik diizeylerindeki etkisini inceledikleri aragtirmalarinda, doniistiiriicti
liderligin duygusal baglilikla, etkilesimci liderligin devamlilik baglilig: ile pozitif
iligki i¢inde oldugunu bulmuslardir.

Aile isletmelerinde kurumsallasmaya gecis slireciyle birlikte isletme
igerisinde hem aile iginden hem de aile digindan gelen tist kademe pozisyonunda yer
alan profesyonel yoneticiler bulunmaktadir. Isletmede {ist kademede bulunan ikinci
nesil aile iiyeleri ve diger profesyonel yoneticiler, lider pozisyonundaki kisiden artik
isletmenin eski ticari zihniyetiyle yonetilemeyecegi, faaliyetlerini gergeklestirdikleri
cevrede siirekli degisimin yasandigint ve belirsizliklerle kargi karsiya kaldiklarini
ifade ederek, liderden daha fazla yenilik odakli davraniglar ve kararlar sergilemesini
beklemektedirler. Genellikle, bu tarz catigma, sektorde gekirdekten yetisen ve
isletmeyi kurumsallasma siirecine kadar yoneten baba ile isletmenin faaliyette oldugu
alanla ilgili iist diizey egitim almig evlat ve diger profesyonel ¢aliganlar arasinda
yasanmaktadir. Aile isletmelerinde doniisimcii liderlik davramsi oOzellikle {ist

kademedeki ¢alisanlarin duygusal bagliligini olumlu yonde etkilemektedir.
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Aile isletmelerinde ydnetim diger herhangi bir kurumdaki yonetimden ciddi
farkliliklar gostermektedir. Her seyden 6nce aile isletmeleri sahipleri birer yonetici
olarak yeterliliklerini, eksiklerini tanimalidirlar. Aile isletmelerinde patronlarin her
birinin ayrica bir patronluk yapmasi, birbiri ile yarigmasi, goriig ayriliklarinin kigisel
catigmaya doniismesi, gereksiz tartigmalar, igler iyi olsa da kotliye gidisin
gostergeleridir. Ne olursa olsun aile igletmelerinde lider belli olmalidir. Liderin
oncelikle aile i¢i dengeyi saglamasi, kararlarin ortak bi¢imde alinmasini saglamasi ve
aile i¢i adaleti saglamasi 6nemlidir. Cogu zaman yeri doldurulamayan aile liderinin
yoklugu isletme hezimetlerinin en Onemli nedeni olmaktadir. Bu nedenle
gerektiginde patron, liderligi profesyonellere devredebilmeli ve isletmenin

kurumsallagmasini saglayabilmelidir (Camkdy, 2007: 63).
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UCUNCU BOLUM

AILE ISLETMELERINDE ORGUTSEL BAGLILIK

3.1 ORGUTSEL BAGLILIK TANIMI VE ONEMIi

Orgiitsel baglilik kavrami, son yirmi yil icerisinde endiistriyel ve orgiitsel
psikoloji literatiirinde popiilarite kazanmistir ( Tayyah ve Tariq, 2001: 31). Tiirk Dil
Kurumu sozligi “baglilify”; birine bagli olma durumu, mecburiyet, birine karsi
sayg1 ve sevgi ile yakinlik duyma ve gdsterme, sadakat olarak tamimlamigtir (Tiirkce
Sozliikk, 2005). Baglilik kavraminin 6ziindeki “aidiyet duygusu”, Orgiit ile birey
arasindaki bir ¢esit bag olusmasina neden olmakta ve Orgiitte ¢alisan bireylerin ortak
deger, amag¢ ve kiiltiir etrafinda toplanmasina sebep olmaktadir. Bu nedenlerden
dolay1, orgiitsel baglilik kavrami, Orgiitsel verim artisini, kendini Orgiitle birlikte
tanimlamayi, Orgiitsel degisimi kabul etme derecesini, iiretkenligi ve isgiicti devri

gibi ciktilar1 etkilemesi agisindan aragtirmacilarin ilgisini ¢eken bir kavramdir
(S1gr1, 2007: 262).

Orgiitsel baglilik konusuna, orgiitsel davrams, orgiitsel psikoloji ve sosyal
psikoloji gibi farkli disiplinlerin ilgisinin artmasi1 ve bu alandan gelen
aragtirmacilarin  konuya kendi bakis agilarini getirmeleri, Orglitsel baglilik
kavraminin anlagilmasim giiglestirmektedir (Sokmen, 2000: 28). Orgiite bagliligin
caligan ile orgiit arasindaki dogrudan iligki oldufu konusunda fikir birligi
bulunmasina ragmen, bu iligkinin yapisi ve olusumuyla ilgili goriis farkliliklar:
bulunmaktadir. Bu farklilik, 6rgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasina yansimakta
ve farkli tamimlamalarin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Bu tanimlamalardan

bazilar asagida verilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 3):

e Baglilik, 6rgiitiin iiyesi olarak kalma arzusu, 6rgiit i¢in yiiksek ¢aba harcama
arzusu ve Orgiitin amag¢ ve degerlerine inan¢ unsurlarindan olusan bir

biitiindiir (Dubin, Champouux ve Porter, 1975: 412).
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e Bireyin belirli bir orgiite kars: hissettigi 6zdeslesme ve biitinlesme derecesini

ifade etmektedir (Steers, 2002: 299).

o Orgiitsel baglilik {izerinde calismalar yapan Meyer ve Allen, orgiitsel
bagliligin psikolojik bir boyuta sahip oldugunu belirterek, ¢alisanlarin drgiitle
iliskisi ile sekillenen ve orgiitiin siirekli bir iiyesi olma karari almalarin

saglayan davranig olarak tanimlamiglardir (Meyer ve Allen, 1997: 11).

e Bireyin, orgiit c¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan {istin gormesi olarak
tanimlanmaktadir. Yiksek diizeyli Orgiitsel baglilik, Orglitin amag¢ ve
degerlerini benimseme, orgiit i¢in ekstra ¢aba sarf etmeye istekli olma ve

Orgiitte kalma gibi davraniglara yol agmaktadir (Baysal ve Paksoy, 1999: 7).

e Orgiitsel baglilik, sadece isverene sadakat degil, aym zamanda Orgiitiin
bagarisinin slirmesi i¢in orgiite ddhil olanlarin ¢aba gosterdikleri bir siiregtir

(Yiiksel, 200: 76).

Yapilan tanimlar igiginda orglitsel bagliik kavraminin tanimini; isgérenlerin
orgiitte kalmak istemeleri, orgiitiin tim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile kimliklenme,
isgbrenin o6rgiite olan sadakat tutumu ve c¢alishdl oOrglitlin basarili olabilmesi
gosterdigi ilgi seklinde Ozetlememiz miimkiin olabilecektir (Bayram, 2006: 128).
Orgiitsel baglilik, bireyin 6rgiitle 6zdeslesmesi ve ona katilmasinin géreceli giiciidiir.

Orgiitsel baglilik, ii¢ faktorle karakterize edilmektedir (Balci, 2003: 26):

i. Orgiitiin amag ve degerlerine giiclii bir inang ve kabul gésterme.
ii. Orgiit adina anlaml ¢aba gostermeye isteklilik gdsterme.

iii. Orgiitte tiyeligin stirdiiriilmesine giiglii bir arzu duyma.

Buradan da anlasilacag: iizere orgiitsel baghlik, iggbrenlerin Orgiite basit bir
inanig ve bagliliktan daha fazlasim ifade etmektedir. Artan rekabet kosullar,
isletmelerin en degerli kaynagi durumunda olan insan kaynaklarimi igletmede

tutmaya yonelik, daha etkin politikalara islerlik kazandirilmasini bir zorunluluk



69

haline getirmistir. Rekabet kosullarinda biiyiik bilgi birikimine sahip bireyleri Srgtitte
tutmanin tek yolu ise, elbette para degildir. Pek ¢ok durumda, bazi nitelikli
caliganlarin igletmeden ayrildigi ve daha az iicretle bagka isletmelerde calismayi
kabullendigi goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedenlerinden biri de igletmenin ve

onun yoneticilerinin, ¢alisanlar1 6rgiite baglama basarisizliginin neden olmasidir
(Ozdevecioglu, 2003: 115).

Orgiitsel baglilikla ilgili olarak bugiine kadar olduk¢a kapsamli arastirmalar
yapilmigtir. Bunun nedeni Orgiitsel bagliligin isten ayrilma, ise ge¢ kalma,
performans ve devamsizlik gibi 6nemli bireysel ve orgiitsel sonuglarinin olmasidir.
Orgiitsel baglilik 6rgiitler igin anahtar bir konudur ve yoneticiler igin daima problem
arz etmektedir. Her orgiit, tyelerinin orglitsel bagliligini artirmak istemektedir.
Clinkii, orgiitsel bagliik ¢alisanlari problem {iireten degil, problem ¢bzen insanlar
haline doniistiiriir. Genellikle, ¢alisanlarin yliksek bagliliklarinin yiiksek sadakat,
yiikksek verimlilik ve yiikksek sorumluluk sahibi olma ile sonuglandign kabul
edilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 13-14).

Orgiitsel baglilik, bes nedenden dolay: érgiitler igin yasamsal bir konu haline
gelmistir (Balay, 2000: 1);

i. Isi birakma, devamsizlik, geri gekilme ve is arama faaliyetleri,

ii. Is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve
biligsel yapilarla,

iii. Ozerklik, sorumluluk, katihm, gorev anlayisi gibi isgérenin isi ve roliine
iligkin 6zelliklerle,

iv. Yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi iggorenlerin kisisel 6zellikleriyle,

v.Bireylerin sahip olduklart orgiitsel baghlik tiirlerini bilmeyle yakindan
iligkilidir.
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3.2.0RGUTSEL BAGLILIGIN SINIFLANDIRILMASI

Orgiitsel baglilik iizerine yapilan biitiin tarumlar, baghligin ya tutumsal ya da
davranigsal temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Diger bir ifadeyle isgorenler
tutumsal veya davranigsal bir sebep gelistirerek Orgiit iyeligini devam
ettirmektedirler. Bu nedenle baglilik, davranigsal, tutumsal ve ¢oklu baglilik olmak

lizere ii¢ ana baglik altinda siniflandirilmaktadir (C61, 2004: 8).
3.2.1.Davramssal Baghhk

Orgitsel davramis aragtirmacilarimin tutumsal baglilik kavramina karsilik,
sosyal psikologlar davranigsal bagliikk kavramimi kullanmiglardir. Bu kavram,
bagliligin disavurumu olarak ele alinabilir. Davranigsal baglilik, kisinin gegmisteki
davraniglar1 nedeniyle orgiite bagh kalma siireci ile ilgilidir. Bu yaklagimda, belli bir
orgiite katilmak i¢in kisinin &zveride bulunma geregi, Orgiite baglihigin baslangig
noktas: olarak ele alinmistir. Bunun yaygin bigimi iiyelige kabul torenleridir. Cesitli
sosyal kultipler, askeri kurumlar ve dini tarikatlarda iiyelige kabul térenleri yogun

olarak kullamlmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 48-49).

Davramgsal baghlik, orgiitten daha ¢ok bireyin davraniglarina yonelik olarak
gelismektedir. Ornegin birey bir davramista bulunduktan sonra bazi etmenler
nedeniyle davranisim stirdiirmekte ve bir slire sonra siirdiirdiigii bu davranmisa
baglanmaktadir. Zaman gegtikge sOz konusu davraniga uygun veya onu hakli
gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da davramsin tekrarlanma olasiligini
yiikseltmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Literatiirde davramigsal baghlik
konusunda Becker’in yan bahis yaklasimi ve Salancik’in yaklagimlari bulunmaktadir
(Ince ve Giil, 2005: 49).
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3.2.2.Tutumsal Baghhk

Bir bireyin orgiitle kendi arasindaki bagliliga yonelik tutumlari, onun belli
davraniglarda bulunmasimi veya bu davramslant sergilemeye egilimli olmasini
saglayacaktir. Bu davraniglar Orgilitten ayrilip ayrilmama, devamsizlik yapip
yapmama ve Orglit yararina c¢aba gosterip gostermeme ile ilgili davranislardan

olusmaktadir (Mottaz, 1989: 221).

Tutumsal baghlik {izerinde yogunlagan arastirmacilarin uzmanlik alanlarinin
daha ¢ok Orgiitsel davramig oldugu goriilmektedir. Bu yaklagima gore baglilik,
bireyin ¢aligma ortamini degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi Orgiite baglayan
duygusal bir tepkidir. Bu baghlik tiiriinde isgérenin kendi deger ve hedeflerinin,
Orgiitin ~ deger ve  hedefleriyle  uyum  gOstermesi  gerekmektedir
(Meyer ve Allen, 1997: 9).

Tutumsal baglilikla ilgili farklh yaklagimlar ortaya koyulmustur. Tutumsal
baglilikla ilgili yaklagimlarin en Onemlileri; Kanter’in yaklasimi (Devama-
Kenetlemeye-Kontrole Yonelik Baghliklar), Etzioni’nin yaklagimi (Ahlaki Agidan-
Cikara Dayali- Yabancilastirici Yakinlagsma), O’Reilly ve Chatman’in Yaklagimi
(Uyum-Ozdesleme-Igsellestirme), Allen ve Meyer'in  Yaklasimi (Duygusal-
Devamlilik-Normatif Baglilik) ‘dir (Ince ve Giil, 2005: 29).

3.2.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Coklu bagliliklar yaklagimi bir kisi tarafindan duyulan bagliligin bir bagkasi
tarafindan duyulan baghiliktan farkli olabilecegini 6ng6rmektedir. Dolayisiyla, bir
kiginin Orgiite bagliliginin kaynag kaliteli iiriinleri uygun bir fiyatla piyasaya
sunuyor olmasi olabilirken, bir bagkasinin baghlik kaynagi 6rgiitiin, ¢alisanlarina
gosterdigi yakin ilgi olabilmektedir. Coklu baglilik siniflamasi, 6rgiit iginde bulunan
farkli unsurlarin, farkli diizeyde baglilik diizeylerinin ortaya ¢ikabilmesine sebep
olabilecegini ileri siirdiiglinden diger iki baglilik tiiriinden ayri olarak ele

alinmaktadir (Reichers, 1985: 467°den aktaran Ince ve Giil, 2005: 54-55).
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3.3. ORGUTSEL BAGLILIK TURLERI

Aragtirmanin uygulama kismina temel olugturmasi sebebiyle 6rgiitsel baglilik
tiirleri, Meyer ve Allen’in Orgiitsel baglilik yaklagimi perspektifinde ayrintihi bir
sekilde anlatilacaktir. Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, caliganlarin 6rgiitle
aralarindaki iligkiyi yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum bireylerin
orgiitlerdeki davraniglan ile karakterize edilmektedir. Belirtileri ise, bireyin orgiitte
kalmaya devamlilik gostermesidir (Meyer ve Allen, 1997: 11). Meyer ve Allen
orglitsel bagliligin li¢ ana 6geye dayandifini ileri siirmektedirler. Bunlar; duygusal,
devamlilik ve normatif bagliliktir (Meyer ve Allen, 1997: 2). Sekil 4’de Meyer ve
Allen’in ti¢ bilesenli 6rgiitsel baglilik modeli gésterilmektedir (Giiglii, 2006: 25).
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Orgiitiin Amag ve
Degerleriyle
Ozdeslesme ve
Uyum

Duygusal Baghlik

Degerleri Paylasma

Yatirimlar/Yan
Bahisler

Devamhhk Baghlhig ORGUTSEL
Alternatif Eksikligi BAGLILIK

Ailesel ve Kiiltiirel
Degerler

Normatif Baghhk

Kisisel Sadakat
Normlar

Sekil 4. Ug bilesenli Orgiitsel Baghhik Modeli

Kaynak: GUCLU, Hatice (2006); Turizm Sektoriinde Durumsal Faktorlerin Orgiitsel Baghilik
Uzerindeki Etkisi, 1 Baski, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir.

Sekil 4’de is gdrenin 6rgiite bagliligim belirleyen duygusal baglilik, devamlilik
baghligi ve normatif baglilik bilesenleri ile bu ii¢ bilesenin birbirinden farkli alt

boyutlart bulunmaktadir.

3.3.1. Duygusal Baghhk

Bu durumda c¢alisan, Orgiitiin degerlerini gii¢lii bir sekilde kabul eder ve
Orgiitin  bir pargast olarak kalmayi ister. Bu, kisi i¢in ideal bir “mutluluk”
durumudur. Etkili baglilik, kisinin duygusal agidan orgiitsel baglilig: tizerinde durur.
Caliganin 6rgiite giiglii bir sekilde baghiliginin olmasi, o kiginin istedigi i¢in kurumda

kalmasi1 demektir. Is gérenin 6rgiite baglhiliginin en iyi seklidir. Aslinda, bu kigiler her
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igverenin hayalini kurdugu, gergekten kendini 6rgiite adamig ve sadik ¢alisanlardir.
Boyle is gorenler ek sorumluluklar almak icin gercekten heveslidirler. Is’e karst

olumlu tutum sergilerler ve gerektiginde ek c¢aba gostermeye hazirlardir
(Cetin, 2004: 95).

Literatiirde en ¢ok ele alinan baglhilik tiiriidiir. Allen ve Meyer bu baghilik
tiirtintin kisinin kendisini 6rgiitiin bir parcasi olarak gérmesinden kaynaklandig: igin
¢cok Onemli gormektedirler. Gliclii duygusal baglilik, bireylerin orgiitte kalma ve
onun  hedef ve degerlerini  kabullenmesi anlamina  gelmektedir
(Ince ve Giil, 2005: 40). Duygusal baghhk tutumunu belirlemeye iliskin bazi
maddeler (Allen ve Meyer, 1997 den aktaran Cetin, 2004: 97):

¢ Bu orgiitte kendimi ailenin bir pargasi olarak hissetmiyorum.

¢ Bu orgiitte duygusal yonden kendimi baglanmig hissediyorum.

¢ Bu orgiitte ¢alistyor olmanin, benim i¢in, mesleki agidan 6nemi biiyiiktiir
¢ Bu orgiitte dogru yerde oldugumu hissediyorum.

¢ Bu orgiit benim sadakatimi hak etmiyor.

¢ Bu orgiitte caligtigimi bagkalarina soylemekten gurur duyarim.

¢ Emekli oluncaya kadar bu 6rgiitte ¢aligmaktan ¢ok mutlu olurum.

Liderlik tiirlerinin ve davraniglarinin duygusal baglilikla iligkisi {izerine ¢esitli
aragtirmalar yapilmistir. Liderin yapilandirict ve anlayis gosterici 6zelliklerinden her
birinin duygusal baghlikla orta diizeyde olumlu iligki igerinde oldugu belirlenmisgtir.
Liderin etkin, ¢ift yonlii ve iyi zamanli bir iletisim sistemi kurmasimin baglilif
arttirdifn ileri siiriilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 88). Aile isletmelerinde akraba
iligkilerinden gelen samimiyet nedeniyle c¢alisanlarda duygusal baghlifin yiiksek
diizeyde oldugu goriilmektedir. Ciinkii, ¢aliganlar kendilerini &rgiitlin bir pargasi

olarak gérmektedirler.
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3.3.2. Devamhlik Baghhg:

Calisanlarin 6rgiitlerine yaptiklari yatirimlar sonucunda gelisen bir baglilik
olarak ele alinmaktadir. Buna gére devamlilik bagliligi, ¢alisanlarin orgiitte kaldiklar
siire igerisinde harcadiklar1 emek, zaman, ¢aba, edindigi statii, para gibi
kazamimlarimi orgiitten ayrilmakla birlikte, kaybedecekleri diistincesiyle olusan
bagliliktir. Bu baglilikta birey, istese de 6rgiitten ayrilmamaktadir. Clinkii orgiitten
ayrilmak onun i¢in maliyetli olacak ve birtakim gliclikler ortaya ¢ikaracaktir.
Dolayistyla devamlilik bagliliginda esas olan, drgiitte kalma ihtiyacidir (Pelit, Boylu
ve Giiger, 2007: 89).

Bu agidan bakildiginda orgiitte ¢aligmaya devam eden biitiin ¢alisanlarin
aslinda orgiite sadik olmayabilecegi anlagilmaktadir. Baska bir sekilde ifade etmek
gerekirse oOrgiitte ¢aligmaya devam eden biitiin ¢alisanlar en iyi i gorenler
degillerdir. Orgiitler bu durumu genelde kiigiilme ya da diger sirketlerle birlesme
yoluna gittiklerinde goriirler. Ik ayrilanlar, daha iyi nitelikli ve bagka yerde ig bulma
sans1 daha fazla olan ¢aliganlardir. Bunun sonucu olarak da sirketin elinde “kapana
stkismus” is gorenler kalmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 96). Devamlilik baglilifim
tutumunu belirlemeye iliskin bazi maddeler (Allen ve Meyer,1997’den aktaran Cetin,
2004: 98):

e Su ana kadar bu orgiit i¢in bu kadar ugrag vermemis olsaydim farkl: bir yerde
olmay diistinebilirdim.

e Ayrilmak istesem bile su anda bu 6rgiitten ayrilmak bana ¢ok zor gelir.

¢ Bu 6rgiitten ayrilmaya karar verirsem hayatimin biiytik bir kismi etkilenir.

¢ Su anda bu orgiitten ayrilmam benim i¢in pahaliya mal olur.

e Bu 6rgiitte kalmak benim igin bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir.

Orgiitsel bagliligin, calisamin isten ayrilma niyeti iizerinde etkili oldugu
bilinmektedir. Bauer vd. (2006: 300) lider-iiye etkilesimi ile isten ayrilma diisiincesi
arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aligmalarindan elde edilen sonuglar, genel olarak lider-

iiye etkilesimi ile isten ayrilma diistinceleri arasinda negatif bir iligki oldugunu ortaya
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koymuslardir. Yiiksek nitelikli lider-iiye iligkisi kurabilen tiyeler kendilerinin daha
fazla desteklendigi, iistlerinden daha gok geri bildirim aldig1 ve ig ortaminda belli bir
gruba bagh olduklar diisiincesi ile islerine daha siki sarilacaklardir. Ise siki sarilmak,
s6z konusu kisi i¢in oOrgiitten ayrilmanin maliyetini arttirmaktadir. Eger astlar
iistleriyle ve diger iiyelerle, degerli oldugunu diistindiikleri iliskilerini kaybetmek
istemiyorlarsa, psikolojik olarak orgiite daha fazla baglanacak ve daha az isten

ayrilma diisiincesine sahip olacaklardir (Aktaran Ozutku vd., 2008: 197).

Giiniimiizde ozellikle kiiresellesmeyle birlikte bazi isletme sahipleri agiri
kapitalist diigiinceye sahip hirslarindan dolay: karliliklarini maksimize etmek
amaciyla c¢alisanlarindan kapasitelerinin istiinde performans sergilemelerini
beklemektedirler. Bu ylizden c¢alisanlarinin giinlik yasamdaki vakitlerinin ¢ogu is
yerinde veya dolayli olarak i odakli faaliyetler igerisinde ge¢mektedir. Bu tarz
anlayiga sahip patronlarin oldugu isletmelerde, ekonomik bir kriz yasanmasi
durumun da ilk akla gelen tedbir, ¢aliganlardan bir kisminin isten iicretsiz izne
ayrilmas1 veya daha kotiisii isten ¢ikartilmasidir. Cevresindeki risklerin farkina
varmis ve 6zellikle ig bulma alternatifi diisiik olan ¢aliganlarin kendilerini glivende
hissedecekleri isletmelere olan devamliik baghliklarinin  yliksek oldugu
goriilmektedir. Ozellikle, aile isletmelerinde yakin akraba iligkilerinden dolay:
calisanlarin daha huzurlu ve kendilerini giivende hissedebilecekleri ¢alisma ortami
mevcuttur. Bu yiizden aile igletmelerinde c¢alisanlarin devamlilik bagliliklar: da
yiiksek diizeyde olmaktadir.
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3.3.3. Normatif Baghhk

Kisinin 6rgiitte ¢alismay1 kendisi igin bir gérev olarak gérmesi ve Orgiitiine
baglilik géstermenin dogru oldugunu hissetmesi olup, rgiitten ayrilma sonucunda
ortaya ¢ikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedir. Kisiler, bir
minnettarlik duygusu sonucu orgiitte kalirlar. Bunun sebebi, igverenlerin onlari
gercekten cok ihtiyaglari oldugu bir zamanda ige almasi ya da igverenleriyle
kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina sahip olmalaridir. Boyle
kisiler, 6rgiitiin kendilerine iyi davrandigini ve bundan dolay: da kendilerinin &rgiitte
bir siire ¢aligmalarimin  Orgiite  karst  borglart  oldugu  kanmisindadirlar

(Bayram, 2006: 133).

Calisanlarin  orgiitlerine karst sorumlulugu ve yikiimliliigi olduguna
inanmalar1 ve bu yiizden kendilerini ¢aligtiklar1 orgiitte kalmaya zorunlu gérmeye
dayanan temel bir gergeve iizerine inga edilmistir. Normatif baglilik ailesel, kiiltiirel
ve Orgiitsel sosyallesmenin bir sonucu olarak orglitsel normlarin yerlesmesine
dayanmaktadir. Dolayistyla orgiitsel ve bireysel ¢iktilarda duygusal baglilikta oldugu
gibi olumlu etkilerde bulunur (Wasti, 2002: 526).

Normatif baghligin tutumunu belirlemeye iligkin bazi maddeler (Allen ve
Meyer, 1997°den aktaran Cetin, 2004: 98):

¢ Bu Orgiitte kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.
¢ Yararima olacaksa da su anda bu iiniversiteden ayrilmay: diiglinmiiyorum.
¢ Bu orgiitii su anda birakirsam sugluluk hissederim.

e Yetistirilme tarzim ¢aligtigim kuruma sadik olmay1 gerektirir.

Ozutku ve digerleri (2008: 206) Tiirk Silahli Kuvvetleri'ne ait 8. Ana
Bakim Merkezi Komutanligi’nda yer alan Ana Tamir Fabrika Midiirligi’nde
calismalarim gergeklestirmislerdir. Aragtirma sonucunda, lider-liye etkilesim diizeyi

ile orgiite duygusal ve devamlilik baglilig1 arasinda anlamli bir iligki olmadig1 buna
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karsin normatif baglilikla diisiik diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu

saptamuistir.

Aile isletmelerinde yakin akraba iligkilerinden dolayi galisanlarin 6rglite olan
normatif baglilik diizeyi yiiksek olmaktadir. Ozellikle, baska isletmelerde is bulma
alternatifi fazla olmasina ragmen yine de bulundugu isletmede devam eden {tist
kademe yoneticiler bulunmaktadir. Isletmenin kotii giinlerinde ¢alisanlarinin
isletmeye olan normatif bagliliklar1 kendini iyice gostermektedir. Fakat {ist
kademedeki bir ydneticinin, kotii yénetimin oldugu, kendilerine uyarilar yapilmasina
ragmen hatalarin devam ettirilerek iflasin esigine siirtiklendigi aile isletmelerinde,
sadece igletme sahiplerine olan akrabalik yakinlifinin vermis oldugu sorumlulukla
hala ¢alismaya devam etmesi yanlis bir tutumdur. Ciinkii boylece igletmeyle birlikte
kisinin de kariyeri tehlike altinda kalacaktir. Tiirkiye’de sadece akraba iligkilerindeki
yakinligin dikkate alinarak ortaklasa kurulan isletmelerinin ¢ogu iflas etmektedir. Bu
durum 6zellikle kardeslerin birlikte kurdugu aile isletmelerinde goriilmektedir.
Isletmeyi yoneten biiyiik kardesin hatali yatirimlari sonucunda iflas etme tehlikesiyle
karsi karsiya kalan isletmede, diger kardesler biitin bu olumsuzluklara ragmen

kendilerini isletmede ¢aligmaya mecbur hissetmektedirler.

Her baglilik tiiri bireyi orgiite farkhh baglamaktadir. Duygusal baglilikta,
Orgiitte kalma giidiisti istege; devamlilik bagliliginda, gereksinme ve normatif
baglilikta yiikiimliiliige dayanmaktadir (Pelit, Boylu ve Giicer, 2007: 90). Nedenleri
farkli oldugundan her bagliligin farkli etkisi ve sonucu ortaya gikmaktadir.

3.4. ORGUTSEL BAGLILIGA ETKi EDEN FAKTORLER

Isgorenlerin orgiite baglilik hissetmesi, kendi i verimlerini arttirarak orgiit i¢in
olumlu sonuglar dogurur. Dolayisiyla bir 6rgiitiin, ¢alisanlarin &rgiite baglihgim
arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmas: 6nemli bir husustur.
Orgiitsel baglilig1 etkileyen ve belirleyen gesitli faktorler vardir. Isgérenlerin 6rgiite
bagliligim etkileyen bu faktorler soyle siralanmaktadir (Cetin, 2004: 99):
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® Yas, cinsiyet ve deneyim

e Orgiitsel adalet, giiven, i tatmini

¢ Rol belirliligi, rol ¢catigmasi

e Yapilan igin 6nemi, alinan destek

o Karar alma siirecine katilim, igin i¢inde yer alma
o [5 giivenligi, taninma ve yabancilasma

e Medeni durum, iicret disinda saglanan haklar

e Caresizlik, is saatleri, 6diller, rutinlik

e Terfi olanaklari, ticret, diger is gérenler

o Liderlik davramslari, disaridaki is olanaklari, ig gérenlere gosterilen ilgi

Bu ¢aligmada o6rgiitsel baglilig: etkileyen faktorler literatiirdeki genel kullanim
dogrultusunda ti¢’e ayrilarak incelenecektir. Bunlar kisisel, orgiitsel ve orgiit dist
faktorlerdir (Ince ve Giil, 2005: 59). Orgiitsel baglilikla ilgili degiskenler, Northcraft
ve Neale’in (1990) galismasindan esinlenerek ortaya konulan agagida Tablo 8.’deki

gibi Ozetlenebilir (Northcraft and Neale, 1990: 471).

Tablo 8. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler
1.Is Beklentileri 1. Isin Niteligi ve Onemi 1.Yeni Is Bulma Olanaklar
2.Psikolojik S6zlesme 2. Yonetim ve Liderlik 2. Profesyonellik
3 Kisisel Ozellikler 3. Ucret Diizeyi 3. Issizlik Oram
4. Nezaret 4.UlkeninSosyo-Ekonomik
5.0rgiitsel Kiiltiir Durumu
6. Orgiitsel Adalet 5. Sektoriin Durumu

7. Orgiitsel Odiiller
8. Takim Caligmasi
9.0rgiitiin Bulundugu Sektoriin

Durumu

Kaynak: NORTHCRAFT, G.B. and M.A. NEALE (1990); Organfzational Behavior, A Management
Challange, The Dryden Pres, Chicago.
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3.4.1. Kisisel Faktorler

Genellikle orgiitsel yazininda kisisel faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda
giiclii iligkiler bulundugu kabul edilmektedir. Kisisel faktorler orgiitsel hedef ve
degerlerin igsellestirilip, drgiitte uzun yillar ¢aligabilmesi i¢in son derece hayati bir
oneme sahip bulunmaktadir. Kisisel faktorlerin kapsamina is beklentileri, psikolojik

sozlesme ve kisisel dzellikler girmektedir (Ince ve Giil, 2005: 59).

Is Beklentileri: Iyi tanimlanmus, cercevesi belirlenmis ve net olarak ortaya
konulabilmis &rgiitsel beklentiler ile kisisel beklentiler birbirine uyumlu olduklar
takdirde orgiitsel baglilik bundan olumlu etkilenecektir. Ozellikle kurumsallasmamis
aile igletmelerinde, galisanlarin rol tanimlarinin tam belli olmamas: sikga rastlanan
problemler arasindadir. Bazi durumlar da patronun dahi bir¢ok isi yapmak zorunda
kaldig1 goriilmektedir. Aile isletmelerindeki bu rol belirsizlikleri 6rgiitsel baglilig

olumsuz etkilemektedir.

Psikolojik Sozlesme: Orgiitlerde yoneticiler, ¢alisanlar ve diger kisilerin her
zaman uymak zorunda olduklar1 ve kendilerinden beklenilen davranislarla ilgili

yazili olmayan kurallar setidir.

Kisisel Ozellikler: Farkli kisisel 6zellikler, orgiitsel baghlik tizerinde farkli
sonuglar dogurmaktadir. Cinsiyet, 1k, yas, egitim durumu, kidem gibi pek ¢ok kisisel
ozelligin orgiitsel baglilikla iligkili oldugu bilinmektedir. Ozellikle, yiksek egitim
diizeyine sahip kisilerin isletmeye olan o6rgiitsel bagliliklari, egitim seviyesi diisiik

olanlara gore daha az olmaktadir.
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3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve calisma hayatina iligkin degerleri kapsamaktadir.
Orgiitsel baglilik, orgiitsel faktorlerle yakindan ilgilidir. Orgiitsel baglilig: etkileyen
faktorler; igin niteligi ve 6nemi, yonetim ve liderlik, ticret diizeyi, nezaret, orgiitsel
kiiltiir, orgiitsel adalet, orgiitsel 6diiller, takim c¢aligmasi ve rol belirsizligidir

(Giil ve Ince, 2005: 70).

Isin Niteligi ve Onemi: Diisiik seviyede ¢alisanlar i¢in medeni durum, egitim
gibi kisisel faktorler orgiitsel baglilig: daha gok etkilerken, yiiksek statiilii ¢alisanlar
icin orgiitsel dzellikler drgiitsel bagliligi daha ¢ok etkilemektedir. Ozellikle yiiksek
statillii ¢alisanlarin, uluslararasi konjoktiirde, bilgisini gelistirecegi ve gevresini
genisletebilecegi firsatlart sunan igletmelere olan o6rglitsel baghiliklarinin yiiksek

diizeyde oldugu gériilmektedir.

Yonetim ve Liderlik: Yonetim tarzi, bagkalar1 aracilig: ile amaglara ulagmaya
calisan yoneticinin i yapma tarzi olarak ifade edilebilir. Diger bir ifadeyle yonetim
tarzi, yoneticinin ¢alisanlar ile iligki kurma ve onlar1 harekete gecirmede kullandig:
yontemi belirlemektedir (Gozen, 2007: 62). Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri
yonetim ve liderlik tarzlart 6rgiitsel hedef ve degerlere olan baglihg: arttirmaktadir.
Tepe yonetimine duyulan memnuniyet baglilifi etkilemektedir. Bunun yaninda
orgiitsel baglilik ile liderlik arasindaki iligki incelendiginde aragtirmalarda liderligin
orgiitsel baglihigy pozitif yonde etkiledigi ortaya konulmugtur (Kilig, 2008: 87).
Yonetim ve liderlik tarzi, kararlara c¢aliganlarin katilimimi saglayip saglamama
agisindan Orgiitsel baglilikla iligkilidir. Esnek ve katilimcei yonetim ve liderlik tarz:
orgiitsel baglhligi olumlu yonde etkilerken, otoriter yonetim tarzi katilmay:

engelleyerek baglilik duygusunu zedelemektedir (Ince ve Giil, 2005: 72).

Ucret Diizeyi: Ucret acisindan tatmin olan isgéren isinde siirekli olarak
kalmay1 istemenin yaninda orgiitte daha verimli galisabilecektir (Kilig, 2008: 86).

Ucret diizeyinin ¢alisanin bekledigi seviyede veya iistiinde olmasi 6zellikle ¢alisanin
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devamlilik bagliligim olumlu yonde etkilemektedir. Boylece ¢alisanin isletmeden

aldig: ticret kendisini tatmin etti§inden is’ten ayrilma maliyetine katlanmayacaktir.

Nezaret: Isin nezaret edilme bi¢imi calisanlarin sorumluluk algilamalarini
etkilemektedir. Baskic1 bir yonetim tarzi izleyen, astlarin kararlara katilmasini tesvik
etmeyen ve siki bir denetim uygulayan yoneticiler, astlarin sorumlulugu kendilerine
atmasi i¢in gerekli ortami olusturur (Varoglu, 1993: 50). Kurumsallagmamis aile
isletmelerinde, isletme sahiplerinin aileden olmayan profesyonel yoneticileri kendi ig
alanlan ile ilgili konularda karar alma siirecine ¢ogu zaman dahil etmemeleri s6z
konusudur. Bu durumda yiiksek kapasiteye sahip olmasina ragmen isletme
sahiplerinin yanlis nezaretlerinden dolay: giinii kurtarmak diiglincesiyle hareket eden

bir¢cok profesyonel yonetici aile isletmelerinde bulunmaktadir.

Orgiitsel Kiiltiir: Guglii 6rgiitsel kiiltiire sahip isletmelerin galisanlarinda
motivasyon, 6rgiitsel baglilik, ve performans artist oldugu, bunun yaninda orgiitten
veya isten ayrilma niyetinin azaldig1 ortaya konulmugstur (Erdem ve Igbagi, 2001: 36).
Kolektivist kiiltiirden gelen ¢alisanlarin, yoneticiler, patronlar veya diger ¢aligsanlar
nedeniyle, organizasyona olan bagliliklari, bireyselci kiiltiirden gelen c¢aliganlarin ig
ve tazminatlarindan dolayr organizasyona olan bagliliklarina gére daha fazladir
(Tekin, 2002: 71). Aile isletmelerinde, aile birliginden dogan kuvvetin olmasi ve
“biz” bilincinin kisa zamanda gelismesinden dolayr gliclii bir kiiltirel yap:
bulunmaktadir.

Orgiitsel Adalet: Bireyler performanslan karsiiginda 6rgiitlerin adil ve yansiz
¢iktilar sagladigimi algiladiklarinda, Orglite daha fazla baglanma egilimindedirler
(Demircan, 2003: 110). Aile isletmelerinin, akrabalik iligkisine gore istihdam yoluna
gitmelerinden dolayi, aileden olan calisanlarin isten atilma korkusu yoktur. Bu
nedenle bazi aile iiyeleri etkin bir ¢aligma sergilememekte, ise ge¢ gelme veya
gelmeme davranist gostermektedir. Bu durumda iicret ve terfi sisteminde
adaletsizligin yasanmasina neden olmaktadir (Acar, 2006: 73). Esitsizligin oldugu

bu tarz uygulamalar ¢aliganlarin 6rgiitsel bagliligini olumsuz yonde etkilemektedir.
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Orgiitsel Odiiller: Isgorenin orgiitten sapladigy odiiller (servis araci
saglanmasi, glen yemeklerinin yeterli ve iyi olmasi, 6zel saglik sigortasi, avans,
prim, terfi ve maag artis1 vb.) arttiginda ve yatirimlar ¢ogaldiginda buna bagli olarak
ta ¢aliganin Srgiitsel bagliligi artacaktir (Kilig, 2008: 89).

Orgiitlerdeki takim caligmasi ve isletmenin bulundugu sektoriin durumu da
orgiitsel baglilif: etkileyen 6nemli faktérlerdendir. Bireyselligin 6n planda oldugu
islerde ve isglicli devir oraninin yiiksek oldugu sektorlerde ¢aliganlarin orgiitsel

bagliliklar1 genellikle diisiik diizeyde olmaktadir.

3.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Profesyonellik: Profesyonellerin ¢aligtiklar 6rgiitler, mesleki gelisime destek
oluyorlarsa, bu durumda c¢alisanlarin mesleki bagliliklart olumsuz etkilenirken
orgiitsel bagliliklar1 olumlu y&nde etkilenmektedir (Ince ve Giil, 2005: 84-85). Aile
isletmelerinde mal sahibi patronun, isletmenin tamamini ilgilendiren kararlari tek
basina almasi, yani diger yoneticileri karar alma siirecine katmamast ya da sadece
given duydugu aile tiyeleriyle beraber karar almasi veya nihai karar1 kendisinin
vermesi Onemli bir sorun teskil etmektedir (Karpuzoglu, 2004: 180). Bu durum
ozellikle aile digindan olup da isletmede list kademede profesyonel yonetici olarak

bulunan g¢aliganlarin 6rgiitsel bagliligini olumsuz etkilemektedir.

Yeni Is Bulma Olanaklar: Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerde
igsizlik oranlarinin yiiksekligi, bu konuyu daha da 6nemli hale getirmektedir. Diger
bir deyisle, alternatif i imkanlarinin az oldugu {ilkelerde birey orgiitte galigmayi
istemedigi bir durumda bile olsa i bulamayacagina inandig1 i¢in 6rgiitte kalmaya
devam edebilmektedir. Alternatif i3 imké&nlarinin az olmasmin, isgérenlerin orgiite

baglanmasina neden oldugu konusunda fikir birligi vardir (Kilig, 2008: 90).

Isletmenin bulundugu sektor, tilkenin sosyo-ekonomik durumu ve igsizlik

orani da 6rgiitsel bagliliga etkileyen diger Gnemli 6rgiit dis1 faktorlerdir. Insanlarinin
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refah seviyesinin yiiksek ve igsizlik oraninin diisik oldugu tilkelerde, galisanlarin
Ozellikle orgiite olan devamlilik bagliligimin diisiik oldugu goriilmektedir. Ciinkii
caliganlarin Orgiite olan devamlilik bagliliklar: ile alternatif imk&nlara sahip olmasi
arasinda ters iligki vardir. Yani ¢alisanlarin alternatif imkénlar1 arttikga 6rgiite olan

devamlilik bagliliklar1 azalmaktadir.
3.5. ORGUTSEL BAGLILIK SONUCLARI

Yoneticiler, yliksek baglilik gosteren isgtrenlere sahip olmak isterler. Bunun
nedeni, isletmenin hedeflerine dogru ilerlemesi sirasinda kargilasilan zorluklarin
ancak Orglitiin amaglarina inanmig personelle agabilecegi kanisidir (Tekin, 2002: 73).
Orgiitsel bagliligy gliclii olan isgdrenler, isletmenin hedefleri ve degerleriyle

ozdeslesirler ve bu degeri benimserler (Telman ve Unsal, 2004: 241).

Isgorenin orgiite karsi gdstermis oldugu baglihk diizeyleri, 6rgiite farkh
sekilde yansiyarak olumlu veya olumsuz sgekilde ortaya ¢ikmasina neden
olabilmektedir. Diisiik baglilik derecesinin yararli yanlari olacagi gibi, yiiksek
baghhk derecesinin de sakincali yanlar1 vardir. Diigiik baglilik derecesinin olumsuz
yanlari, i3 devamsizligina yol agmasi, ge¢ gelme, ise Ozen gOstermeme gibi
durumlara neden olmasi sayilabilir. Diisik baglilik derecesinin yararli yam ise,
belirsizlik ve ¢atigma durumlarinda, baglilik derecesi diisiik olan iggérenin orijinal ve
yenilik¢i fikirler ileri siirebilmeleridir. Diger taraftan, yiiksek baglilik diizeyine sahip
ve Orgiitiinii biitliniiyle benimseyen bir iggbren, yenilik ve yaraticiliktan uzaklagma,

degisime kars1 koyma gibi unsurlara yol agabilmektedir (Yiiksel, 1998: 160).

Orgiitsel bagliligin sonuglarina iliskin olarak, 6zellikle davranissal sonuglarin
baglilikla giiclii iliskiler iginde oldugu belirlenmistir. Orgiitsel bagliligin, performans,
devamsizlik, ise ge¢ kalma, stres ve igten ayrilma gibi ig davraniglariyla olan iligkileri

tizerine gesitli arastirmalar yapilmustir (Ince ve Giil, 2005: 94).
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3.5.1. Orgiitsel Baghlik ve Performans

Konuya iliskin literatiir cergevesinde 6rgiitsel baglilik ile performans arasindaki
iliskiyi net bir bi¢imde ortaya koymak giictiir. Yapilan bazi arastirmalara goére
baglilik ile bireysel performans arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ifade edilirken
bazi arastirmalarda ise degiskenler arasinda bir iligki olmadig: veya negatif bir iliski

oldugu belirtilmistir (Kilig, 2008: 92).

Allen ve Meyer (1990)’a gore 6rgiite duygusal olarak baglanan kisiler, orgiitiin
iiyesi olmaktan memnun olduklar1 ve orgiitin amag¢ ve degerlerini benimsedikleri
i¢cin bu amaca ve degerlere ulasmasinda orgiitiin yararina bir ¢aba harcayacaklar,
dolayisiyla performanslar yiiksek olacaktir. Orgiite rasyonel olarak baglananlar ise,
orgiitten ayrilmamin maliyetlerinden cekindikleri i¢in kendilerini orgiitte kalmaya
zorunlu goriirler. Bu yiizden, rol gereklerinin iizerinde bir ¢aba harcama egiliminde

degillerdir. Dolayistyla, performanslan yiiksek olmayacaktir (Tekin, 2002: 76).

Orgiitsel baglilik konusunda dnemli galigmalart bulunan Porter, konu ile ilgili

bir sempozyumda iist diizey yoneticilere su ti¢ sorunun cevabii aktarmaktadir
(Varoglu, 1993: 1):

i. Orgiitiin her kesimindeki iggorenlerde esit diizeyde bagliliga ihtiya¢ duyar
musimz? Cevap: Hayir, Orgiit hiyerargisinde yukari ¢ikildik¢a daha fazla
baghliga ihtiyag vardir.

ii. Hangi tiir iggérenden daha fazla baglilik beklenir? Cevap: Yiiksek
performans gosterenden, ¢iinkii yetersiz ve zayif performans gosteren
bireyin baglilig1 arzulanan bir durum degildir.

iii. Orgiitlerde ne zaman yiiksek diizeyde bagliliga ihtiyag duyulur? Cevap:
Orgiitte kargaga, ¢alkant1 ve 6nemli degigimlerin yasandigi donemde ihtiyag

duyulur.
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3.5.2. Orgiitsel Baghhk ve ise Ge¢ Kalma- Devamsizhik

Orgiitsel baglilik ile ise ge¢ kalma ve devamsizlik arasinda kuvvetli ve negatif
bir iliski bulunmustur. Bazi arastirmacilarin Ozetledigi bulgularda;  orgiitsel
bagliligin hem devamsizlik hem de gecikme ile iliskili oldufu ve bu sonucun
baghiliga yiiksek olanlarin, orgiitiin degerleriyle uyumlu davranislar igerisinde (ise
gec gelmeme, zamamnda raporlama vb. ) bulunacag: teorisini destekledigi

belirtilmektedir (Mowday, Porter ve Steers, 1982°den aktaran Tekin, 2002: 75).

Devamsizligin, orgiit agisindan iretimi ve verimliligi olumsuz ydnde
etkiledigi, tekrarlamgindaki siklik ve siire durumuna gore yiiksek maliyetlere yol
actip1 soylenebilir. Mathis ve Jackson (2000: 92) tarafindan yapilan arastirmada
devamsizlik, iradeli veya istekli olarak yapilan devamsizlik ve c¢alisamin elinde
olmayan nedenlerden dolay: kaynaklanan irade dis1 veya zorunlu devamsizlik olarak
iki kisma ayrilmig ve iradeli olarak yapilan devamsizlik ile 6rgiitsel baglilik arasinda

negatif bir iliski bulunmustur (Aktaran Kilig, 2008: 93).
3.5.3.0rgiitsel Baghhk ve Isgiicii Devir Oram- Isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel bagliligin en 6nemli davranigsal sonuglarindan birisini i giicti devir
orani veya diger bir ifadeyle ¢alisanin isten ayrilma egilimi olusturmaktadir. Orgiitsel
baglhilik ile is giicli devir orami arasinda ters yonlii bir iligki mevcuttur. Caliganlarin
bagliliklan yiiksek ise is giicii devir orani diisiik, baglihiklan diistik ise is glicli devir
orani veya isten ayrilma niyetleri yiiksek olacaktir (Ince ve Giil, 2005: 96-97).

Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky (2002: 32) duygusal baglilik,
devamhilik baghligi ve normatif baglilik diizeylerinin isgticii devri ile olumsuz bir
iligki i¢inde oldugunu ancak duygusal baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda daha

kuvvetli ve negatif bir iliski oldugunu ifade etmislerdir.
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Aile isletmelerinde patron ile ¢aliganlar arasinda iliski, profesyonel yonetici
ile ¢alisanlar arasindaki iligkiden daha samimidir. Calisanlar, aile isletmelerinde daha
giivenli ¢alismakta, daha yaratici olmakta, yeni diigiincelere daha agik olup daha
fazla risk almaktadirlar. Aile isletmelerinde istihdam politikas: biiyiik isletmelerden
farklidir (Ates, 2005: 9). Biiyiik isletmelerde ekonomik krizde ilk bagvurulan isten
cikarma yontemi, aile isletmelerinde calisanla isletme arasinda kurulan giiven
ortamiyla en son bagvurulan ydntem olmasi, ¢alisanlarin islerinde daha ozverili
olmasint saglamaktadir (Kiigiik, 2005: 209). Calisanlarin 6rgiitsel bagliligini dnemli
Olciide etkileyen oOrgilitsel giiven faktoriiniin, aile isletmelerinde yiiksek olmasi

calisanlarin orgiitsel bagliligini olumlu yonde etkilemektedir.
3.5.4. Orgiitsel Baghhk ve Stres

Calisma yasaminda, isgorenler tizerinde strese neden olan birgok psiko-sosyal
faktor mevecuttur. Ozellikle de isletmelerdeki rol belirsizligi ve rol gatismas: stres

kaynagi olusturmaktadir.

Mathieu ve Zajac (1990: 181) orgiitsel baglilig: yiiksek olan ¢alisanlarin, diger
calisanlara gore stresten daha fazla etkilendiklerini belirtmiglerdir. Bu tiir
calisanlarin, Orgiitsel hassasiyetlerinin daha fazla olmasi Srgiitsel tehlike, tehdit ve

problemlerden daha fazla etkilenmelerine neden olmaktadar.

Aile isletmelerinde liderlerin en ¢ok dikkat etmesi gereken konulardan biri de
aile i¢ersinde yasanan problemlerin, profesyonel kurallarin gegerli oldugu isletme
ortamina taginmamasidir. Kurumsallagmamis aile igletmelerinde aile igi
cekismelerden dolay: birbirlerine zit giden yoneticilerin stirekli gereksiz catisma
icerisine girmeleri s6z konusudur. Bu durum hem igletmenin faaliyetlerinin verimini
olumsuz etkilemekte hem de yoneticilerde ve etrafindaki ¢aliganlarda olumsuz stresin
ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir. Ozellikle, bu tarz kisir dongii igerisindeki
cekigmelerden bunalan aile disindaki profesyonel yoneticiler ig’ten ayrilmayi bile
diisiinmektedirler. Bazen aile i¢inde yaganan stirekli ¢ekismelerden dolayi sikilan aile

tiyelerinden biri de igletmede olan ortakligina son verebilmektedir.



88

Isletmede c¢alisan kisilerin, isletmeye olan baghliklarinin saglanilmasinda
yonetici ve liderlere biiyiikk is diismektedir. Orgiitsel baghiligin saglamlmasinda

yonetici ve liderlerin almas1 gereken yonetsel 6nlemler sunlar olabilir (Giil ve Ince,
2005: 99-100):

e Yonetim politika ve uygulamalarinda adaletli olunmasi ve higbir ¢aliganin
hakkimin yenilmemesine dikkat edilmelidir. Zira yapilan aragtirmalar
gostermektedir ki yersiz, yetersiz ve yanliy uygulamalar ¢alisanlarin
orgiitlerine baglilik géstermemelerinin temel nedenini teskil etmektedir.

e Calisanlarin beklentileri belirlenerek, bunlart tatmin etmeye yonelik
girisimlerde bulunulmasi,

e Orgiitle, caliganlarin amaglari arasinda ahengin gergeklestirilmesi,

¢ Mutlaka basarili ¢alisanlar1 6diillendiren bir &diil sisteminin tesis edilmesi,

e Calisanlarin performans degerlendirmeleri zamaninda yapilmali ve
calisanlara bildirilmeli

e Gorev ve rol tammlarmin, ¢atigmaya yol agmadan 6rglite baglilik duygusu
olusturacak sekilde agik ve anlagilir bigimde ortaya konulmast,

e Caliganlarin 6nemli kararlarda fikirlerinin alinmasi, onlara da s6z hakk:
taninmasi,

¢ Her bir ¢alisana birey olarak deger verildigi hissinin kazandirilmasi,

e Caliganlara yaptiklari isin 6rgiit i¢in ne denli 6nemli oldugu bilincinin
kazandirilmasi,

¢ Calisanlarin gii¢lendirilmesi,

e Calisanlarin bilgi ve becerilerinin gelistirilmesi ve bilgi ve becerilerine uygun
islerde galigtirilmasi,

e Sicak bir ¢alisma ortaminin tesis edilmesi,

e Sosyal faaliyetlerin organize edilmesi,

e Paylagsilan bir 6rgiit ikliminin geligtirilmesi ve yerlestirilmesi,

o Gorev ve sorumluluga denk yetkilerin verilmesi,

e Calisanlara gorevlerin yerine getirilmesinde gerekli 6zerkligin verilmesi

gerekmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

LIDERLIK VE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI ILISKININ AILE
ISLETMELERI UZERINDE ARASTIRILMASI

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu ¢alismanin amaci, aile igletmelerinde liderlik tarzini belirlemek, liderlik ve
orgiitsel baghlik iligkisinin ortaya ¢ikis amaglarini incelemek ve Denizli Organize
Sanayi Bélgesinde, tekstil sektoriinde, ¢alisan sayisinin 50 ve tizerinde oldugu aile

isletmelerinde aragtirmaktir.

Bugiiniin rekabet¢i ortaminda isletmeler i¢in liderlik ve orgiitsel baglilik ¢ok
onemli ve birbirini besleyen iki kavramdir. Orgiitler isgorenlerini yonlendirecek ve
onlan islerine motive edecek liderlere ihtiyag duymaktadirlar. Aym zaman da
orgiitsel baglilik da isgorenlerin iglerine motive olmalari agisindan 6nemli bir
kavramdir. Kugkusuz isini sevmeyen, liderinin davranisindan olumsuz etkilenen
calisanin verimliligi diisecek, bu da orgiitin verimliliginin diismesine neden

olacaktir.

Aile isletmeleri, Diinyada ve Tiirkiye’de ekonomik yonden Onemli bir yere
sahiptir. Giiniimiizde gelismis tilkelerin ¢ogunda ekonomik hayatta s6z sahibi
isletmeler ya aile isletmesidir, ya da aile isletmesi olarak ticari hayata atilmusg

sirketlerin devamidir.

Yukarida kisaca 6nemi vurgulanan liderlik, orgiitsel baglilik ve aile isletmeleri
kavramlar1 hakkinda literatiirde bir¢ok ¢alisma yapilmistir. Ancak, literatiir taramasi
sonucunda, bu ii¢ kavramin birlikte ele alinarak aralarindaki iligkiyi inceleyen sinirh

sayida aragtirmanin oldugu goriilmektedir.

Yapilan bu ¢alisma, aile isletmelerinde ¢alisanin 6rgiite olan bagliliginin hangi
liderlik tarzindan nasil etkilendigini ortaya koymas: agisindan Snemlidir. Boylece

aile isletmelerinde liderlik 6zelliklerine sahip yoneticilerin astlartyla olan iligkilerini
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gbzden gecirme ihtiyaci hissettiklerinde onlara rehber niteliginde bir kaynak
olacaktir. Yapilan bu ¢aligmanin literatiire ve uygulamali aragtirmalar bosluguna

katki saglayacag diisliniilmektedir.
4.2. ARASTIRMANIN SINIRI

Arastirmanin bazi 6nemli smurlart bulunmaktadir. Arastirmanin Denizli’de
sadece Organize Sanayi Bolgesi’'ndeki tekstil isletmeleri tlizerinde yapilmasi,
arastirmanin il bazinda sekt6rel genellenebilirligini azaltmigtir. Denizli ilinde tekstil
sektoriinde faaliyet gosteren aile isletmesi sayisinin fazla olmasi ve aragtirmanin
calisanlara yonelik olmasindan dolayi, sektdrel anlamda ana kiitleyi yansitacak
orneklem olusturmanin zorlugu diigtiniilerek, arastirma belirli bir bolgede faaliyet

gOsteren aile igletmelerine yapilmistir.

Konunun sadece imalat sektorii igerisinde yer alan tekstil igletmelerine
uygulanmasi, aile isletmeleri hakkinda genellenebilir bir yorum getirmemizi
stnirlandirmigtir. Clinkd, aile igletmesi olarak hizmet sektoriinde de faaliyet gosteren
birg;dk isletme bulunmaktadir. Buradaki c¢alisanlarin, liderlik davraniglarini
algilamalar1 ve orgiitsel bagliliklari, imalat sektoriindeki ¢aligsanlara gore farklilik
gosterebilmektedir. Bu baglamda arastirmada ilk olarak imalat ve hizmet sektoriinde
faaliyet gdsteren aile igletmelerindeki calisanlara anket uygulanip, bu iki sektordeki
calisanlar arasindaki farkliliklari analiz etmek amaglanmigtir. Fakat Denizli’de,
aragtirmaya uygun hizmet sektoriindeki aile isletmelerinden anketin uygulanmasina
olumsuz cevap alinmasindan dolayi, arastirma sadece imalat sektoriinde bulunan

tekstil igletmelerine uygulanmstir.

Arastirmada degerlendirmeye alinan 322 anketten 82 tanesini dolduran
¢alisanlarin ve aym zamanda degerlendirmeye alinmayarak iptal edilen 50 adet
anketin 42’sini dolduran ¢alisanlarin egitimlerinin ilk6gretim diizeyinde oldugu
gozlemlenmistir. Ozellikle bu ¢aliganlarin, anketleri doldururken sorularin
anlasilmasi1 konusunda yardimei olunmasi halinde, aragtirmanin giivenilirligine

olumlu katkida bulunacagi tahmin edilmektedir. Fakat caligmaya katilanlarin
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sayilarinin fazla olmasi, farkli mesailerde g¢aligiyor olmalari ve ne zaman anketi
dolduracaklarinin tam belli olmamasindan dolayi, bu durum arastirmada

gergeklestirilmemistir.

4.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin hazirlanmasi stirecinde, oncelikle literatiir taramasi yapilmis; bu
dogrultuda uluslararasi ve ulusal siireli yayinlar, bilimsel kitaplar ve internet
dokiimanlar1 kullanilarak metodoloji olusturulmustur. Kuramsal kisimin birinci,
ikinci ve liglincli b6liimleri tamamlandiktan sonra, alan arastirmasi i¢in anket teknigi
uygulanarak gerekli veriler elde edilmeye ¢aligilmigtir. Verilerin saglikli olarak
alinabilmesi i¢in ¢alismanin evrenini olugturan aile isletmelerine ait bilgiler, Denizli
Ticaret Odasi, Denizli Sanayi Odasi ile Denizli Organize Sanayi Miidiirliigii’nden

temin edilmigtir.

Aragtirma aile igletmelerinde patron konumundaki yéneticilerin diginda biitiin
calisanlara uygulanmistir. Boylece isletmede alt-orta ve tist kademe pozisyonunda
caligan yoneticilerin liderlik davramglar ve bunun 6rgiitsel baghlikla iligkisi birlikte

degerlendirilmistir.

4.3.1. Evren ve Orneklem Secimi

Calismanin evrenini, Denizli Organize Sanayi Boélgesi'ne kayitli ve ¢aligan
sayisimin 50 ve tizerinde oldugu tekstil sektoriindeki aile isletmeleri olusturmaktadir.
Evrenin Denizli ili genelinde alinmamasinin nedeni, Denizli Sanayi Odasinin 2007
yili kayitlarina gore, Denizlide faaliyet gosteren 550 tekstil firmasi bulunmasi ve bu
kadar ytiksek sayidaki tekstil firmasim giivenilir bir sekilde yansitacak orneklem
evrenini olugturma zorlugudur. Calisan sayisinin 50 ve iizerinde oldugu firmalarin
secilmesinin nedeni, liderlik ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiye etki eden
faktorleri daha ayrintili bir gekilde ortaya koyabilmektir. Hem bu sayede liderlik
pozisyonu sadece firmanin sahibine verilmeyip aym zamanda alt-orta ve iist

kademesi yoneticilerinin de liderlik davraniglari degerlendirilmistir. Denizli Ticaret
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odas: verilerine gére Denizli’deki tekstil firmalarinin %98,8°1 aile isletmesi olma
ozelligini tagimaktadir (www.dto.org.tr). Arastirmanin uygulama kisminin Denizli
iline ait bir bélgede yapilmasinda, bu durumun ve uzun yillardir tekstil sektdriinde
faaliyet gdsteren, belirli biiyiikliigiin {istiinde olan firma sayisinin fazla olmasinin

etkisi biliyiik olmustur.

Denizli Organize Sanayi Midiirligii 2010 yili verilerine gore, Organize
Sanayi Bolgesi’nde tiretim halinde olan tekstil firma sayis1 88’dir (www.dosb.org.tr).
Yetkililerle yapilan goriigmenin neticesinde, Organize Sanayi Bolgesi’nde, tekstil
sektoriindeki ¢alisan sayist ve dolayl olarak 50 ve lizerinde ¢alisanin bulundugu
firma sayis1 tespiti hakkinda herhangi bir ¢aligmanin yapilmadii Ogrenilmistir.
Denizli Sanayi Odasi’min 2007 yilina ait olarak, Denizli Organize Sanayi
Bolgesi’nde tekstil sektoriinde faaliyet gosteren firma sayisinin 93, ¢alisan sayisin
50 ve iizerinde olan firma sayisinin 77 oldugu ve bu firmalarda ¢aligan kisi sayisinin
da 10000 civarinda oldugunu belirten verilerine ulasilmistir (www.dso.org.tr).
Anketin uygulamasinin yapildig: igletmelerin 2010 yili Mart ayindaki ¢aligan sayisi
ile ayn1 isletmelerin 2007 yilina ait olarak verilen ¢alisan sayilari karsilastirilmis ve
azalmamn oldugu fark edilmigtir Bu durum Denizli Sanayi Odasi’ndaki yetkililere
iletilmistir. Yetkililer de bu durumun gerekgeleri olarak; kapanmasina ragmen hala
kayitlar1 bulunan isletmeler oldugunu, bununla birlikte 2008 yilinda baslayrp 2009
yilmin sonuna kadar devam eden kiiresel krizin, tekstil sektoriine olan yiiksek
orandaki olumsuz etkilerinden dolay: igletmelerin personel azaltilmasina gitmesi
olarak agiklamiglardi. Bu nedenle 2010 Mart ay: itibariyle calisan sayist 8000
civarinda oldugu tahmin edilmektedir. Caligmanin ana kiitlesini, anket ¢alisanlara
yonelik oldugundan, bolgede tekstil sektériinde, calisan sayisimn 50 ve iizerinde

oldugu firmalarin sektér igindeki toplam 8000 ¢alisani olusturmaktadir.

N biiyiikliigiindeki sonlu bir ana kiitle i¢in belirli bir dzelligi bilinen veya

tahmin edilen oranina (p) gore 6rnekleme yapilmak istenirse ornek formdili

Np( - p) )

= dir.
N-po’+pl-p)
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Burada (p) lizerinde ¢alisilan 6zelligin ana kiitledeki oranidir. P daha 6nceki
arastirma veya deneyimlerden elde edilebilecedi gibi sezgisel olarakda tahmin

edilebilir. Maksimum 6rnek hacmine ulagmak i¢in p= 0,5 alinmalidir (Miran, 2003:

142-143). % 95 giiven araligi i¢in Z=0/2*Cp= 0,05’den 1,96* Op - 0,05’den

Or= 0, 02551 bulunur. Formiilde yerine konacak olursa ¢aligma i¢in kullamlacak

olan ornek hacmi

8.000%0.5%0.5
[(8.000—1)*(0.02551)* |+[0.5%(1-0.5)]

=363 diir.

Calismanin 6rneklem kiitlesi, ¢aligmaya uygun kistastaki firmalar arasindan
basit tesadiifi orneklem yontemiyle se¢ilmistir. Calisma 2010 yili Mart aymda
gerceklestirilmistir.

4.3.2. Anket Formunun I¢erigi ve Diizenlenmesi

Aragtirmanin amacina uygun bir sekilde hazirlanan anket formu li¢ béliimden
olugmaktadir. Birinci bolim’de c¢aliganlarin 11 adet demografik ozellikleri
sorulmaktadir. Bu demografik sorulardan 2, 7, 8, 9 ve 10. sorular agik uclu sorulmus

ve daha sonra verilen cevaplar anlamli bir sekilde gruplandiriimigtir.

Anketin ikinci bélimiinde ¢aliganlarin, yoneticilerinin liderlik davraniglarim
nasil algiladigin dlgmek amaciyla bir anket olugturulmustur. Bu ankette kullanilan
sorularin olusturulmasi i¢in liderlik ilgili kaynaklar taranmig ve elde edilen bilgiler
dogrultusunda anket sorular agik ve anlagilir bir sekilde hazirlanmustir. Aragtirmada
yoneticilerin liderlik tarzlari, klasik simflama igerisinde otoriter, tam serbesti tantyan
ve demokratik-katilimc1 davranis tarzlan olarak belirlenmigtir. Rue ve Byars (1980)
davranigsal liderlik teorileri icerisinde yer alan ve literatiire Iowa iiniversitesi
caligmalar olarak gecen, 1930’lu yillarda Kurt Lewin, Ronald Lippitt ve Ralph K.

White tarafindan yapilan c¢aligmalarda tespit edilen liderlik tarzlarindaki ayrima
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dayandirilarak belirlenmigtir. Bu ankette, alti soru otoriter liderlik, sekiz soru
demokratik-katilimer liderlik ve alt1 soru tam serbesti tamiyan liderlik tarzimi 6lgen
toplam 20 soru bulunmaktadir. Bu sorular, otoriter liderlik (1-4-7-10-13-17),
demokratik-katilimer liderlik (2-5-8-11-14-16-19-20) ve tam serbesti taniyan
liderlik (3-6-9-12—-15-17) seklinde anket igerisine dagitilmistir.

Anketin ti¢iincii béliimde, galisanlarin 6rgiitsel bagliliklarim 6lgen sorulardan
olusan bir anket bulunmaktadir. Bu anketteki sorular, Allen ve Meyer’in gelistirdigi
orgiitsel baglilik &lgekleri olan; duygusal, devamlilik ve normatif baglilik
dlceklerinden alimmigtir. Ankette, bes soru duygusal baglilik, bes soru devamlilik
baglilig1 ve bes soru da normatif baglilig: Slgen toplam 15 soru bulunmaktadir. Bu
sorular, duygusal baglilik (1-4-7-10-13), devamlilik baghhig (2-5-8-11-14) ve
normatif baglilik (3-6-9-12-15) seklinde anket igerisine dagitilmigtir.

Anketin hem ikinci bolimde calisanlarin, yoneticilik davraniglarini nasil
algiladig1 hem de tigiincii bolimde ¢alisanlarin orgiitsel bagliigim 6lgmeyle ile ilgili
yer alan ifadelerde, 5°1i likert 6lgegi (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum,

3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiimiyorum) kullanilmugtir.

Hazirlanan anket, dogrudan uygulama siirecine gegilmeden 6nce arastirmanin
yapildign Denizli Organize Sanayi Bolgesi’nde, aragtirmanin amacina uygun
biiyiikliikte, tekstil sektoriindeki aile isletmelerinden olan bes isletmenin insan
kaynaklar1 miidiirleriyle goriigiilmiigtiirz. Bu goriismede kendilerinden anketin
iceriginin degerlendirilmesi istenmigtir. Onlarda isletmelerinin sahipleriyle anketin
icerigi hakkinda goriigiip ve ¢aliganlarinin profilini dikkate alarak su tavsiyelerde

bulunmuglardir:

o Anketin demografik ozellikler boliimiinde yer alan licret sorusunun isletme
sahiplerinde yanlig anlamalara neden olabilecegi ve bundan dolayr anketin

isletmelerinde uygulanmasina soguk bakacaklarini,
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e Tekstil igletmeleri imalat sektériinde bulunduklari i¢in, ¢alisanlarinin yaklagik
%801 tiretim departmamnda bulunmaktadirlar. Uretim departmaninda ve
ozellikle ig¢i statiisiinde ¢alisacak kisilerin se¢iminde, egitim seviyesi dikkate
alinmadig i¢in, ¢alisanlarin ¢ogunun egitim seviyesi ilk6gretim diizeyindedir.
Bu egitim seviyesindeki ¢aliganlarin anket sorularini dogru bir sekilde
algilamalarinda problemler yasanacagindan, anketi isletmelerinde, c¢alisan

sayilar fazla olmasina ragmen ancak belirli sayida uygulayabileceklerini,

¢ Denizli Organize Sanayi Bolgesi'nde bulunan tekstil isletmeleri, ticaretlerinin
biiytik bir oranim ihracat yoluyla gergeklestirmektedirler. Yurt disinda ticari
iliskide bulunulan firmalar sik araliklarla bu tekstil isletmelerini denetime tabi
tutmaktadirlar. Bu donemde isletmelerde asiri yogunluk olmaktadir. Bu
yilizden anketlerin doldurulabilmesi igin yeterli zamanin verilmesi gerektigini

ifade ettiler.

Insan kaynaklari miidiirlerinin tavsiyeleri dikkate almnarak, arastirmanin
amacina ulagmaya engel bir durum tegkil etmeyecegi i¢in anketin icerisinden iicret
sorusu c¢ikartilmigtir. Calismanin 6rneklem kiitlesinin ana kiitleyi temsil etme

yeterliliginde olmasi i¢in daha fazla isletmeye ulagimaya ¢aligilmigtir.
4.3.3. Veri Toplama Siireci

Anketin uygulama siirecinde, Denizli Organize Sanayi Bolgesi’'ndeki
aragtirmaya uygun isletmelerin insan kaynaklart miidiirleri veya yetkili kisileriyle
gériismek igin randevu alinmaya calisilmistir. 35 farkli igletmelerdeki yoneticilerle
yapilan telefon goriigmelerinin neticesinde yedi yonetici direk anketi igletmelerinde
uygulamayacaklarim soyleyerek randevu talebini kabul etmemigtir. Oniki yOnetici
anketi mail ortamindan kendilerine gonderilmesini ve yonetim kurulunda
goriigtldiikten sonra cevap verebilecegini ifade etmistir. onalt1 yonetici de yiiz yiize
goériisme talebini kabul etmislerdir. Yoneticilerle kurulan iletisimin neticesinde,
ondokuz isletme yoneticisi anketi isletmelerinde uygulayabileceklerini ifade

etmiglerdir. Anketi yapmay1 kabul eden igletme yoneticilerinin biiyiik bir béliimii,
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kendi isletmelerinin ¢alisanlarinin memnuniyetini dgrenmek igin igletme igerisinde
yapmis olduklar1 anketlerde dahi yeterli gogunlugu saglayamadiklarimn: ifade edip

ancak belirli miktarda anket uygulayabileceklerini sdylemislerdir.

Ondokuz isletmeye toplam 500 anket verilmistir. Isletmelere bu anketleri
doldurmalarn i¢in bir ay zaman taminmistir. Bu verilen anketlerden 372 tanesi geri
dénmiis ve bunlardan 50 tanesinde, yanlig ve eksik anket dolduruldugu farkedilmis
ve degerlendirmeye 322 adet anket alinmistir. Verilen anket sayisina oranla geri
doniistimiin az olmasinda, anketi uygulayacagiz diyen ii¢ isletmenin bir aydan fazla
siire gegmesine ragmen anketleri isletmelerinde uygulamamalarimn etkisi olmustur.
Geri doniigiimii olan anketlerden, gegersiz sayilan 50 anketi dolduran kisilerin

¢ogunlugun egitiminin ilkgretim diizeyinde oldugu goézlemlenmistir.

Anket uygulamasi sonucu elde edilen veriler, SPSS 15.0 programindan
yararlanilarak istatistiksel veriler haline dﬁnﬁstﬁrﬁlmﬁsﬁir. Caligmanin amacina
uygun olarak caligsanlarin demografik 6zelliklerini ortaya koyabilmek amaciyla
frekans dagilimi ve ankette kullanidan liderlik ve orglitsel baglilik sorularinin
giivenilirlik analizleri yapilmustir. Aile isletmelerinde liderlik tarzi ve orgiitsel
baglilik tiiriinii ortaya koymak amaciyla, ankete katilanlarin liderlik ve orgiitsel
baglilik sorularna vermis oldugu cevaplarin ortalamalar: alinmustir.  Aile
isletmelerinde, liderlik ve orgiitsel baglilik arasinda iligki olup olmadifini test etmek
amaciyla “ Regresyon analizi”, ikiden fazla grubun yer aldig1 analizlerde farklilik
olup olmadigini test etmek amaciyla “Tek yonlii varyans analizi” ve iki grup
arasindaki farklihif1 test etmek igin “Bagimsiz t testi” yapilmig ve bu testlerin

sonuglarina gore yorumlamalara yer verilmistir.
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4.4. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLER

OTORITER LIiDERLIK

DUYGUSAL BAGLILIK
DEMOKRATiK- DEVAMLI BAGLILIK
KATILIMCI LIDERLIK "

NORMATIF BAGLILIK
TAM SERBESTI
TANIYAN LIDERLIK

Sekil 5. Arastirma Modeli

Arastirmada hipotezler olugturulurken arastirmanin amaci ile uyum igerisinde
olmaya ¢ahisitlmigtir.  Aragtirmanin  amact dogrultusunda dokuz  hipotez

olusturulmugtur. Bu hipotezler sunlardir:

e Ho: Aile isletmelerinde galiganlarin otoriter liderlik davramigma iliskin
degerlendirmeleri ile duygusal bagliliklari arasinda anlaml bir iliski yoktur.

e Ho: Aile isletmelerinde ¢alhiganlarin otoriter liderlik davramigmna iligkin
degerlendirmeleri ile devamlihik bagliliklar arasinda anlamli bir iligki yoktur.

e Ho: Aile isletmelerinde galiganlarin otoriter liderlik davramigina iligkin

degerlendirmeleri ile normatif bagliliklar1 arasinda anlaml bir iligki yoktur.
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e Ho: Aile isletmelerinde ¢aligsanlarin demokratik-katilimei liderlik davranigina
iliskin degerlendirmeleri ile duygusal bagliliklar1 arasinda iliski yoktur.

e Ho: Aile isletmelerinde ¢alisanlarin demokratik-katilimer liderlik davranigina
iliskin degerlendirmeleri ile devamlilik bagliliklar: arasinda iligki yoktur.

e Ho: Aile igletmelerinde ¢alisanlarin demokratik-katilimer liderlik davranigina

iliskin degerlendirmeleri ile normatif baghliklar: arasinda iligki yoktur.

e Ho: Aile isletmelerinde ¢aliganlarin tam serbesti taniyan liderlik davranisina
iligkin degerlendirmeleri ile duygusal bagliliklar: arasinda iligki yoktur.

e Ho: Aile isletmelerinde ¢alisanlarin tam serbesti tantyan liderlik davranisina
iligkin degerlendirmeleri ile devamlilik bagliliklar: arasinda iligki yoktur.

e Ho: Aile igletmelerinde ¢aliganlarin tam serbesti taniyan liderlik davranigina

iliskin degerlendirmeleri ile normatif bagliliklar: arasinda iliski yoktur.
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4.5. ARASTIRMANIN BULGULARI VE DEGERLENDIRILMESI

Degerlendirmeler {ic kisimda ele alinacaktir. Ilk kisimda calisanlarin
demografik ozelliklerine ait veriler degerlendirilecek, ikinci kisimda ¢alisanlarin
demografik 6zellikleri ile liderlik ve 6rgiitsel baglilik anketlerinde yer alan sorulara
verdikleri cevaplarla ilgili degerlendirmeler yapilacak ve lglincti kisimda kurulan

hipotezlerle ilgili degerlendirmeler yer alacaktir.

4.5.1. Demografik Bulgularin Degerlendirilmesi

Demografik ozellikler ile ilgili veriler, frekans dagilim analiziyle olusturulan

tablolar yardimiyla aktariimigtir.

Tablo 9. Calisanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyetiniz Kisi Sayis1 Yiizde
Bay 140 43,5
Bayan 182 56,5
Toplam 322 100,0

Tablo 9’da c¢alisanlarin cinsiyete gore dagilimi verilmigtir. Tablo 9.
incelendiginde ankete katilan galiganlarin %43,5’inin (140 kisi) bay ve %56,5’inin de
(182 kisi) bayan oldugu goriilmektedir. Ankete katilanlarin cinsiyet dagilim, tekstil
isletmelerindeki ¢alisanlarin cinsiyet dagilimi ile paralellik gostermektedir. Bu
durumdan, tekstil isletmelerinde genellikle bayanlarin sayisinin baylardan daha fazla
oldugu sonucuna varilabilir. Tekstil sektoriinde, bayanlarin rahatlikla

calisabilecekleri is kogullar1 mevcuttur.



Tablo 10. Cahisanlarin Yaslarina Gére Dagilim

100

Yas Degerleri Kisi Sayist Yiizde
18-23 arasi 32 9,9
24-29 arasi 93 28,9
30-35 arasi 132 41,0
3641 aras: 43 13,4
42 ve iizeri 22 6,8

Toplam 322 100,0

Tablo 10°da goriildiigii gibi c¢alisanlarm %9,9’u (32 kigi) 18-23 yagslar
arasinda, %28,9°u (93 kisi) 24-29 yaglan arasinda, %41,0°1 (132 kisi) 30-35 yaslar
arasinda, %13,4°1 (43 kigi) 36-41 yaslar1 arasinda ve %6,8’1 (22 kisi) 3641 yaglar1
arasindadir. Bu verilerden ¢alisanlarin ¢ogunlugunun 30-35 yaslar arasinda oldugu
gorillmektedir. Aragtirmanin uygulandig: isletmelerin kurulus yillarindan giintimiize
ortalama 15 ile 20 y1l gecmistir. Tekstil sektoriinde is’e baglama yasinin erkenden
olmas: ve iggiicii devir oraminin diigik olmasindan, isletmelerde kurulusundan

itibaren ¢alismaya baglayan kisilerin ig’e hala devam ettikleri diigtiniilmektedir.

Tablo 11. Cahsanlarin Medeni Durumlarma Goére Dagilimi

Medeni Durumu Kisi Sayis1 Yiizde
Evli 227 70,5
Bekir 95 29,5

Toplam 322 100,0

Tablo 11’de goriildiigii gibi ¢alisanlarin %70,5’nin (227 kisi) medeni durumu
evli ve %29,5’inin medeni durumu bekérdir. Bunda ¢aliganlarin biiyiik bir kisminin

yaginin 25’°den biiyiik olmasinin ve bayan olmalarinin etkisi biiytiktiir.
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Tablo 12. ‘de Cahsanlarin Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Egitim Diizeyi Kisi Sayis1 Yiizde
[k gretim 82 25,5
Lise 115 35,7
Onlisans 52 16,1
Lisans 68 21,1
Lisansistii/Doktora 5 1,6

Toplam 322 100,0

Tablo 12°de goriildiigii gibi ¢alisanlarin %25,5°1 (82 kisi) ilkogretim diizeyinde,
%35,7’s1 (115 kisi) lise diizeyinde, %16,1°1 (52 kisi) 6nlisans diizeyinde, %21,1°1 (68
kisi) lisans diizeyinde ve %1,6°s1 (5 kisi) lisansiistiVdoktora diizeyindedir. Genellikle
ilkdgretim ve lise mezunlarn tretim departmaninda, O&nlisans, lisans ve
lisanstistii/doktora mezunlarimin da 6nbiiro’da veya departmanlarin sef ve boliim
miidiirli pozisyonunda ¢alistiklar1 gézlemlenmigtir. Fakat 6zellikle kurumsallasmaya
gecis asamasinda olan aile igletmelerinin yoneticileriyle goriismelerimizde
isletmelerinin iiretim departmanlarinda en azindan wusta, ustabagi ve sef
pozisyonundaki caliganlarinin egitim diizeyinin Onlisans veya lisans diizeyine
getirmeye ¢aligtiklarinu ifade etmiglerdir. Bunda yeni ¢ikan teknolojik degisimlerle
birlikte iiretim departmanlarinda kullanilan arag-gereclerin (bilgisayar vb.)
kullaniminda zorlanilmas: ve artik kiiresellesme ile birlikte 6nemi artan sosyallesme
ve yeterli diizeyde astlarla kurulacak iletisime sahip olunmas1 gibi faktérlerin etkisi
olmustur. Anketin dogru bir sekilde algilanmasi i¢in, isletme yoneticilerinden
anketleri dolduracak kisilerin genellikle lise ve iistiinde egitim diizeyine sahip
caliganlar arasindan tercih etmeleri istenmistir. Fakat, isletme yoneticilerinin bu
yonde gayretlerine ragmen, caliganlarin ¢ogunun egitim seviyelerinin ilkdgretim
diizeyinde olmalarindan dolay1, anketi cevaplayan 82 kisisinin ilk6gretim diizeyinde

olduklar1 gériilmektedir.
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Tablo 13. Cahsanlarmn Isletme Icerisinde Cahstiklar: Béliimlere Gore Dagilim

Boltimler Kisi Sayisi Yiizde

Uretim(satin alma-imalat-kalite kontrol- 205 63.7
arge)

Muhasebe-Finansman 7 37 115
Personel-Insan Kaynaklar 20 6,2
Satig-Pazarlama 44 13,7
Diger 16 5,0

Toplam 322 100,0

Tablo 13’de gorildiigti gibi calisanlarin  %63,7’si (205 kisi) {iretim
departmaninda, %11,5’1 (37 kisi) muhasebe-finansman departmaninda, %6,2’si (20
kisi) personel-insan kaynaklari departmaninda, %13,7’si (44 kisi) satig-pazarlama
departmaninda ve %5,0°1 (16 kisi) diger (glivenlik-¢ay ocagi-softr) departmanlarda
olduklar1  belirtilmektedir.  Arastirmanin  tekstil isletmelerinde c¢alisanlarin
bulunduklari departmanlara gore dagilimi ile paralellik gostermesi gegerliligini
pozitif yonde etkilemektedir. Tekstil igletmeleri emek-yogun olarak faaliyetlerini

gerceklestirdikleri i¢in ¢aliganlarinin ¢ogu tiretim departmaninda bulunmaktadir.

Tablo 14. Calisanlarin Isletme icerinde Cahgstiklar: Pozisyona Gore Dagilim

Pozisyonlar Kisi Sayist Yiizde
Is¢i 104 32,3
Usta veya Ustabasgi 35 10,9
Sef 52 16,1
On Biiro Caligani 99 30,7
Boliim Miidiirii 32 9,9
Toplam 322 100,0

Tablo 14°de goruldiigl gibi ¢alisanlarin %3231 (104 kisi) is¢i pozisyonunda,
%10,9°u (35 kisi usta veya ustabast pozisyonunda, %16,1°’1 (52 kisi) sef
pozisyonunda, %30,7’si (99 kisi) onbiiro pozisyonunda ve %9,9’u bolim miidiirii
pozisyonunda bulunmaktadir. Arastirmada, igletme icerisinde her tiirlii pozisyondaki

calisanlar bulunduklari igin alt-orta ve iist kademedeki biitiin yoneticilerin liderlik
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davramiglarinin  birlikte degerlendirildigini g&stermektedir. Bununda aragtirmanin

gegcerliligine pozitif etkisi olmaktadir.

Tablo 15. Cahsanlarin Isletmede Cahsma Siirelerine Gore Dagihim

Caligma Siiresi (yil) Kisi Sayist Yiizde
0-2 arasi 74 23,0
3-5 aras1 87 27,0
6-8 arasi 75 23,3
9-11 aras1 40 12,4
11 ve {izeri 46 14,3
Toplam 322 100,0

Tablo 15°de goriildigi gibi ¢alisanlarin %23,0°1 (74 kisi) 0-2 yil arasinda,
%27,0°1 (87 kisi) 3-5 yil arasinda, %23,3’1 (75 kisi) 6-8 yil arasinda, %12,4’1 (40
kisi) 9-11 yil arasinda ve %14,3 (46 kisi) 11 ve tizeri yil arasinda bulunmaktadir.
Calisanlarin biiyiik g¢ogunlugunun, isletmelerindeki yoneticilerinin davramglarin

degerlendirebilecek siireyi igletmelerinde gecirdikleri goriilmektedir.

Tablo 16. Cahisanlarin Sektordeki Caligma Siirelerine Gore Dagilimi

Calisma Siiresi (y1l) Kisi Sayist Yiizde
0—4 aras1 62 19,3
5-9 aras1 115 35,7
10-14 arasi 77 23,9
15-19 arasi 44 13,7
20 ve lizeri 24 7,5
Toplam 322 100,0

Tablo 16’da goriildiigii gibi ¢alisanlarin %19,3°14 (62 kisi) 04 yil arasinda,
%35,7’si (115 kisi) 5-9 yil arasinda, %23,9’u (77 kisi) 10-14 yil arasinda, %13,7’si
(44 kisi) 15-19 yil arasinda ve %7,5’1 (24 kisi) 20 ve tizeri yil arasinda
bulunmaktadir. Bu durumda tekstil sektriinde isgiicii devir oranin diigitk oldugu

anlagilmaktadir. Bu duruma aile igletmelerinin diger isletmelere gore g¢alisaninin
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uzun siireli istihdamina daha fazla 6zen g6stermesinin etkisi olmaktadir. Ayrica
tekstil sektoriinde bayan calisanlarin daha fazla olmasi, arastirmamiza katilanlarda
oldugu gibi, isgiicti devir oranin diisiik olmasina sebep olmaktadir. Ciinkii egitim
seviyesi diigiik bayanlar, caligabilecekleri is alternatifleri az oldugundan, tekstil
sektoril gibi ig kogullar1 bayanlarin ¢aligmalarina uygun olan igletmelerde uzun siire
calismak istemektedirler. Literatiirde isgiicti devir orani ile orgiitsel baglilik arasinda
ters iligki vardir. Yani bir isletmede veya sektorde, isgiicli devir orami yiiksek ise
calisanlarin Orgiitsel baghlik diizeyinin diisiik olacag, isgiicii devir oranimn diiiik
oldugu isletme veya sektorlerde, calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiiksek

olacagidir. Arastirmada, literatiirdeki bu agiklamaya uygun sonuglar elde edilmistir.

Tablo 17. Aragtirmaya Katilan isletmelerin Calisan Sayilarina Gére Dagilim

Caligsan Sayisi Kisi Sayisi Yiizde
50-99 arasi 32 9,9
100-199 aras1 97 30,1
200-299 aras1 18 5,6
300--399 aras1 33 10,2
400 ve lizeri 142 44,1

Toplam 322 100,0

Tablo 17°de goriildiigli gibi aragtirmaya katilan isletmelerin %9,9°u (32 kisi)
50-99 arasinda, %30,1’1 (97 kisi) 100-199 arasinda, %5,6’s1 (18 kisi) 200-299
arasinda, %10,2’si (33 kigi) 300-399 arasinda ve %44,1°1 (142 kisi) 400 ve lizeri
arasinda calisana sahip olmaktadirlar. Aragtirmaya katilan isletmelerin g¢alisan
sayilariiin 50 ve {iizerinde olmasi, ¢aligmanin kapsamina uygun isletmelerin

secildigini gostermektedir.
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Tablo 18. Arastirmaya Katilan Isletmelerin Yaslarina Gére Dagilim

Yas Degerleri Kisi Sayisi Yizde
10-19 arasi 165 51,2
20-29 arast 157 48,8

Toplam 322 100,0

Tablo 18’de goriildiigi gibi arastirmaya katilan isletmelerin  %51,2’si (165
kisi) 10-19 yas arasinda ve %48,8’1 (157 kisi) 20-29 yas arasinda bulunmaktadirlar.
Bu durum arastirmaya katilan igletmelerin uzun yillardir tekstil sektoriintin ig¢inde

bulundugunu géstermektedir.

4.5.2. Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik kisaca, bir 6l¢giimiin hatadan bagimsiz kalma derecesini ifade
etmektedir. Diger bir ifadeyle, bir degisken igindeki sorular arasindaki ortalama
iliskiyi goz 6niine alan 6lgiimiin i¢sel tutarlihimi ortaya koymaktadir. Olgegin
tutarli, dengeli ve tekrarlanabilir olmasi giivenilirlifinin  gdstergesidir
(Dilek, 2005: 76).

Degiskenlerin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilar, liderlik 6lgeginin 0,691
ve orgiitsel baglilik 6lgeginin 0,885 oldugu tespit edilmistir. Degigkenlerin anlam
diizeyleri 0,70’e yakin ve biiyiik olmasi ¢alismada kullanilan &lgegin giivenilir

oldugunu gostermektedir.

Analizlerde liderlikle ilgili sorulan sorulardan 4 tanesi ¢alismanin
giivenilirligini diigtirmelerinden dolay1 ¢ikanlmustir. Bu sorulardan 2 tanesi otoriter
liderlik sorulari kapsamindadir. Bu sorularin giivenilirliginin diisiik ¢ikmasinin
sebebi; anketin dolduran kisilerin bir kismmin yoneticilerinin liderlik davranigim,
Rensis Likert’in sistem 4 Modelinde yapmis oldufu ayrima gore
degerlendirdigimizde, otoriter-istismarci bir kisminin da otoriter-babacan olarak
algilamalarindan kaynaklanmaktadir. Bu durumda anketi dolduran kisilerin farkli

cevaplar vermesine neden olmugtur. Analizlerde ¢ikartilan difer 2 soru ise tam
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serbesti taniyan liderlik sorular kapsamindadir. Yine bu sorularin anketi dolduran

kigiler tarafindan yanlig algilandig: fark edilmisgtir.

4.5.3. Ortalama

Tablo 19’da liderlik degiskenlerinin ortalamalarina baktigimizda 2,87 ile 3,50
arasinda oldugu goériilmektedir.  Bu durum aile isletmelerinde ¢aliganlarin
yoneticilerinin liderlik davramigim daha ¢ok otoriter algiladiklarimi ortaya
koymaktadir. Bu duruma, aragtirmanin yapildig: isletmelerin teknik igerikli tekstil
sektoriinde olmasi, liderin davramglarimi otoriter olarak sergilemesine neden
olmaktadir. Fakat Tablo 19 incelendiginde g¢aligsanlarin, yoneticilerinin liderlik
davranmisim otoriter liderlik kadar olmasa da aym zamanda demokratik-katilimei
olarak algilamaktadirlar. Aile isletmelerinde yakin akraba iligkilerinden dolayi,
samimi iliskilerin varlig1 s6z konusu oldugu igin, yoneticiler ¢aliganlara karsi
demokratik-katilimer liderlik davramisi sergilemiglerdir. Sonug olarak ¢alisanlar
yoneticilerin liderlik davramgini daha ¢ok otoriter olarak algilamiglardir. Fakat bu

sert bir otoriter liderlik tarz1 degildir.

Ayrica tam serbesti taniyan liderlik degiskeninde yer alan sorulara
katilimcilarin 2,87 ortalama ile “Katilmiyorum” segenegine kismen yakin cevaplar
verdigi goriilmektedir. Bu ise bize aile isletmelerinde ¢alisanlarin liderin davramgin
tam serbesti taniyan liderlik davranisi olarak algilamadiklarim gostermektedir. Aile
isletmeleriyle ilgili literatiir kaynaklarinda da 6zellikle aile disindan olan profesyonel
yoneticilerin de, liderin davramgini tam serbesti tamyan olarak algilamadiklari
gorilmektedir.

Tablo 19. Liderlik Degiskenlerinin Ortalamalar

DEGISKENLER ORTALAMALAR
Otoriter Liderlik 3,4984
Demokratik- Katilimc1 Liderlik 3,2399
Tam Serbesti Taniyan Liderlik | 2,8680
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Alinan ortalamalarin, gergekten ¢aliganlarin yoneticilerin liderlik davranigim
farkli algiladiklarin gostermek i¢in, liderlik degiskenleri tizerinde ¢ift yonli varyans
analizi uygulanmigtir. Tablo 20°de goriildiigii gibi degiskenler, anketi dolduranlar

tarafindan farkli algilanmistir.

Tablo 20. Liderlik Degiskenlerinin Anova Sonuglar

Bagiml Demokratik Tam Serbesti
Otoriter Liderlik )
Degisken Liderlik Taniyan Liderlik
Bagimsiz . Anlam . Anlam . Anlam
Degisken Diizeyi Diizeyi Diizeyi
Otoriter
_ _ 1,720 | 0,056* | 0,961 0,490
Liderlik
Demokratik
1,374 | 0,098% _ _ 3,898 | 0,000*
Liderlik

Tam Serbesti
Taniyan 1,299 0,206 7,224 0,000*
Liderlik

*(,10 Katsay1 anlam diizeyi

Orgiitsel baglilik degiskenlerinin ortalamalarina baktifimizda 3,89 ile 2,72
arasinda olduklan gériinmektedir. Bu durum bize aile isletmelerinde ¢alisanlarin
orgiite olan bagliliklarinin daha ¢ok duygusal ve normatif baghliklardan
kaynaklandigin1 gostermektedir. Yaptigimiz arastirma da, daha cok ydneticilerin
otoriterlik liderlik davrams: sergiledigi aile igletmelerinde, calisanlarin duygusal ve
normatif baghiliklarinin yiiksek gikmasinin sebebi olarak; yakin akraba iliskilerinin
olmast, otoriter liderlik davramigini sert olmamasi ve igsizlik oranlarinin yiiksek
oldugu Tiirkiye’de ¢ahiganlarin uzun stireli istthdamina Onem veren isletme

dzelliginde olmalar sayilabilir.



108

Tablo 21. Orgiitsel Baghhk Degiskenlerinin Ortalamalar

DEGISKENLER ORTALAMALAR

Duygusal Baglilik 3,8870
Devamlilik Baglilig 2,7168

Normatif Baghlik 3,7385

Alinan ortalamalarin, gergekten c¢alisanlarin orglitsel bagliliklarinin farkl
oldugunu gostermek igin orgiitsel baglilik degiskenleri tizerinde c¢ift yonlii varyans
analizi uygulanmigtir. Tablo 22°de goriildtigii gibi degiskenler anketi dolduranlar

tarafindan farkli algilanmigtir.

Tablo 22. Orgiitsel Baghlik Degiskenlerinin Anova Sonuglar

Bagimh Devamlilik )
Duygusal Baglilik Normatif Baglilik
Degisken Bagliligi
Bagimsiz - Anlam . Anlam . Anlam
Degisken Diizeyi Diizeyi Diizeyi
Duygusal
_ _ 4,507 0,000 | 40,691 | 0,000
Baglilik
Devamlilik
7,318 0,000 _ _ 9,275 0,000
Bagliligi
Normatif
42,644 | 0,000 6,404 | 0,000* _ _
Baglilik

*0,10 Katsay1 anlam diizeyi
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4.5.4. Farksizhk Analizleri Sonucunda Ulasilan Bulgular

Aragtirmanin kitlesini olusturan bireylerin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim,
boliim, pozisyon gibi demografik 6zellikler ile liderlik davranisi algilan ve orgiitsel
baglilik diizeyleri arasinda iligki incelenmis, demografik ozelliklere gére anlamli
farkliliklarin olup olmadig: kurulan farksizlik hipotezleri ile sinanmistir. Demografik
Ozelliklerin degiskenler lizerindeki etkisini Slgmek i¢in “Bagimsiz t testi” ve “ Tek

yonlii varyans analizi” kullanilmigtir.

4.5.4.1. Cinsiyet

Anketi cevaplayanlarin, cinsiyet faktoriine gbére bagimsiz degiskenlere bakig

acilarinda farklilik olup olmadigina iligkin gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir.

Ho: Cinsiyete gore bagimsiz degiskenlere bakig agisinda fark yoktur.

Hi: Cinsiyete gore bagimsiz degigkenlere bakis agisinda fark vardir.

Tablo 23. Cinsiyet Faktorii I¢in Bagimsiz T Testi Tablosu

Varyans Esitligi I¢in N .
Levene’ nin Testi Ortalamalarin Esitligi Igin T Testi
. Anlamlilik
Serbestlik A
Frekans | Anlamlilik t d(:'reecsesli Seviyesi (ki
tarafli
Otoriter Liderlik Esit 1,883 171 908 320 ,364
Esit Degil ,891 274,272 374
Demokratik .
Liderlik Esit 3,536 ,061 -1,991 320 ;047
Esit Degil -1,955 275,761 ,052
Tam Serbesti .
Tantyan Liderlik Esit 1,681 ,196 1,203 320 230
Esit Degil 1,180 274,792 239
Duygusal Baghilik Esit 2,907 ,089 1,144 320 254
Esit Degil 1,123 275,566 ,263
Devamlilik Esit 042 838 | 1,282 320 201
Baglihig
Esit Degil 1,275 293,307 ,203
Normatif Baghilik Esit 2,272 ,133 1,535 320 ,126
Esit Degil 1,516 283,531 ,131
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Tablo 23°de cinsiyet faktoriiniin degiskenler tizerindeki etkisinin “Bagimsiz t

testi” ile analiz edilmis sonuglari yer almaktadir. Demokratik-katilimer liderlik

davramsinin algilamisinda 0,047 degerinin anlamli oldugu gériilmektedir. Bu nedenle

sadece demokratik-katilime: liderlik degiskeni i¢in Hi hipotezi, diger degiskenler i¢in

Ho hipotezi kabul edilir. Bu duruma bayanlarin baylara oranla liderin davranigini

daha demokratik-katilimc1 olarak algilamasinin etkisi olmustur.

4.5.4.2. Yas

Anketi cevaplayanlarin, yas diizeylerine gére bagimsiz degiskenlere bakig

agilarinda farklilik olup olmadigna iliskin gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir.

Ho: Yas diizeylerine gore bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark yoktur.

Hi: Yas diizeylerine gore bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark vardir.

Tablo 24. Yas Diizeyi Faktorii icin Anova Sonuglar

Kareler Serbestlik Kareler Frekans Anlamlihk
Toplami Derecesi | Ortalamasi Seviyesi
Otoriter
Liderlik Gruplar Arasi 2,920 4 , 730 1,257 ,287
Gruplar ici 184,172 317 ,581
Toplam 187,092 321
Demokratik
Liderlik Gruplar Arasi ,932 4 233 ,614 ,653
Gruplar i¢i 120,317 317 ,380
Toplam 121,249 321
Tam
Serbesti G lar Arast | 569 4 142 | Al6 797
Taniyan
Liderlik
Gruplar i¢i 108,321 317 ,342
Toplam 108,891 321
Duygusal
Baglilik Gruplar Arasi S75 4 ,144 218 929
Gruplar ici 209,470 317 ,661
Toplam 210,045 321
Devamlihk . 1or Aras | 2,293 4 573 796 528
Baglilig:
Gruplar ici 228,276 317 ,720
Toplam 230,569 321
Normatif
Baghilik Gruplar Arasi ,296 4 074 ,130 971
Gruplar igi 179,887 317 ,567
Toplam 180,182 321
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Tablo 24’de goriildiigii gibi yas diizeyine bagh olarak biitin degiskenlerin
anlamlilik degerleri 0,05’den biiyiiktiir. Bu durumda yas diizeyi degiskenler tizerinde
anlamli farkliliga sebep olmadigi icin Ho kabul edilir.

4.5.4.3. Medeni Durum

Anketi cevaplayanlarmn, medeni durumlarina gére bagimsiz degiskenlere bakis

agilarinda farklilik olup olmadigina iliskin gelistirilen hipotezler agagidaki gibidir.

Ho: Medeni durumuna gore bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark yoktur.

Hi: Medeni durumuna gore bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark vardir.

Tablo 25. Medeni Durum I¢in Bagimsiz T Testi Tablosu

Varyans Esitligi Igin e .
Levene’nin Testi Ortalamalarin Esitligi Igin T Testi
. Anlamhilik
Frekans | Anlamillik t SDerbesthl'( Seviyesi (iki
erecesi

tarafli
Otoriter Liderlik Esit 1,613 ,205 -1,073 320 ,284
Esit Degil -1,025 274,272 ,307

Demokratik .
Liderlik Esit 3,975 ,047 320 320 ,680
Esit Degil -192,189 275,761 ,668
Tam Serbesti .
Tanyan Liderlik Esit 5,635 ,018 320 320 ,595
Esit Degil 221,869 274,792 ,558
Duygusal Baghlik Esit 4,331 ,038 320 320 ,162
Esit Degil 185,133 275,566 ,124
Devamlilik Eit 087 768 | 320 320 921
Baglihg

Esit Degil 221,488 293,307 919
Normatif Baglilik Esit 5,245 ,023 1,535 320 ,498
Esit Degil 1,516 283,531 456

Tablo 25°de goriildiigii gibi medeni duruma bagli olarak biitiin degiskenlerin
anlamlilik degerleri 0,05’den biiyiiktiir. Bu durumda medeni durum degiskenler

iizerinde anlamli farklilifa sebep olmadig1 i¢in Ho kabul edilir.
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4.5.4.4. Egitim Durumu

Anketi cevaplayanlarin, egitim diizeylerine gore bagimsiz degiskenlere
bakis agilarinda farklilik olup olmadigina iliskin gelistirilen hipotezler asagidaki
gibidir.

Ho: Egitim diizeylerine gore bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark yoktur.

Hi: Egitim diizeylerine gbre bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark vardir

Tablo 26. Egitim Diizeyi I¢in Anova Sonuglari

Kareler Serbestlik Kareler Frekans Anlamlilik
Toplami Derecesi | Ortalamast Seviyesi
I?fgéﬁf; Gruplar Arast 2,874 4 718 1,236 295
Gruplar i¢i 184,218 317 581
Toplam 187,092 321
D‘I’ﬁﬁf‘;‘k Gruplar Arast 1,912 4 A78 | 1,270 282
Gruplar igi 119,337 317 376
Toplam 121,249 321
Tam
Serbesti
Gruplar Arasi 2,388 4 ,597 1,777 ,133
Taniyan
Liderlik
Gruplar i¢i 106,503 317 ,336
Toplam 108,891 321
%‘;ﬁﬁfﬁl Gruplar Arast 3,197 4 799 | 1,225 300
Gruplar igi 206,849 317 ,653
Toplam 210,045 321
Devamlilik 10 Arast 22,086 4 5521 | 8395 ,000
Baghlig
Gruplar ici 208,484 317 ,658
Toplam 230,569 321
%‘:g’ﬁ?fl‘(f Gruplar Arasi 1,273 4 38| 564 689
Gruplar ici 178,910 317 ,564
Toplam 180,182 321

Tablo 26’da egitim diizeyinin degiskenler tizerindeki etkisinin “Tek yonlii
varyans” ile analiz edilmis sonuglart yer almaktadir. Calisanlarin devamlilik
bagliliginda 0,000 degerinin anlamli oldugu goriilmektedir. Bu nedenle sadece
devamhilik baglilif degiskeni igin H: hipotezi, diger degiskenler i¢in Ho hipotezi
kabul edilir. Bu farkin hangi egitim dizeyinden kaynaklandigini gorebilmek igin

Duncan testi yapilmig ve sonuglar tablo 27.’de g6sterilmisgtir.
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Tablo 27. Egitim Diizeyi Ile Devamhhk Baghhgna Ait Duncan Testi Istatistigi

Egitim Diizeyi N 1 Alpha = .05 2
Lisans 68 2,4206
Lisansiistii/Doktora 5 2.,4800
Onlisans 52 2.5692
Lise 115 2,6696 2,6696
[kogretim 82 3,1366
Anlam Diizeyi ,388 072

Tablo 27 incelendiginde, gruplar arasi farkin egitim diizeyi lisans,
lisansiistii/doktora ve onlisans diizeyinde olan gruplarin puanlarinin, egitim diizeyi
lise ve ilkdgretim olan gruplarin puanlarindan diigiik olmasindan kaynaklandifi
saptanmigtir. Bu durum lisans, lisansisti/doktora ve onlisans diizeyinde olan
calisanlarin igletmeye olan devamlilik bagliliginin, egitim diizeyi lise ve ilkogretim
olan ¢alisanlarin devamlilik baglhiligindan diigik oldugunu gostermektedir.
Literatiirde de genelde egitim diizeyi yiiksek olanlarin egitim diizeyi diisiik olanlara
nispeten devamlilik bagliligmuin diisiik oldugu ifade edilmektedir. Ciinkii, egitim
diizeyi yiiksek olanlarin is bulma alternatifinin daha fazla olmasindan
kaynaklanmaktadir. Isletmeler bu durumu genelde kiigiilme ya da diger sirketlerle
birlesme yoluna gittiklerinde gdrmektedirler. Isletmeden ilk aynlanlar, nitelikli ve

bagka yerde is bulma sans1 daha fazla olan galiganlar olmaktadir.
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4..5.4..5. Cahgilan Béliim
Anketi cevaplayanlarin, c¢aligtiklari boliimlere gére bagimsiz degiskenlere
bakis agilarinda farklilik olup olmadigina iligkin gelistirilen hipotezler asagidaki
gibidir.
Ho: Calisilan boliime gore bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark yoktur.

Hi: Calisilan béliime gére bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark vardir.

Tablo 28. Calisilan Boliim I¢in Anova Sonuglar

Kareler Serbestlik Kareler Frekans An1a¥nl11¥k
Toplami Derecesi | Ortalamasi Seviyesi
Sltggf; Gruplar Arast 5,603 4 1401| 3840 005
Gruplar igi 115,646 317 365
Toplam 121,249 321
Di‘%‘;ﬁ:‘k Gruplar Arast 9,663 4 2416| 4316 002
Gruplar ici 177,429 317 560
Toplam 187,092 321
Tam
Serbesti
Gruplar Arast 2,875 4 7191 2,149 075
Taniyan
Liderlik
Gruplar igi 106,015 317 334
Toplam 108,891 321
%“aﬁﬁfil Gruplar Arast 538 4 134|203 936
Gruplar igi 209,507 317 661
Toplam 210,045 321
Devamlike - 1or Arast 9,941 4 2485| 3571 007
Baghilif:
Gruplar igi 220,628 317 ,696
Toplam 230,569 321
%‘;‘gﬁ?&f Gruplar Arast 1,324 4 331 587 673
Gruplar igi 178,859 317 564
Toplam 180,182 321

Tablo 28’de ¢alisilan boliimiin degiskenler {izerindeki etkisinin “Tek yonli
varyans” ile analiz edilmis sonuglar1 yer almaktadir. Calisanlarin otoriter liderlik,
demokratik liderlik davramsini algilayislari ve devamlilik bagliliklan diizeyi 0,05
degerine esit veya kiiglik oldugundan anlamli oldugu goriilmektedir. Bu nedenle
otoriter liderlik, demokratik liderlik ve devamli baglilik degiskenleri i¢in Hr hipotezi,
, diger degiskenler icin Ho hipotezi kabul edilir. Bu farkliliklarin hangi gruplardan
kaynaklandigimi gorebilmek i¢in Duncan testi yapilmis ve sonuglar tablo 29, 30 ve

31. iizerinde gosterilmisgtir.
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Tablo 29. Cahsilan Béliim ile Otoriter Liderlige Ait Duncan Testi Istatistigi

Calisilan B6lim N 1 Alpha =.05 5
Satig-Pazarlama 44 3,2670
Personel-Insan Kaynaklar: 20 3,3875
Diger 16 3,3906
Uretim(satin alma-imalat-
kalite kontrol-arge) 205 3,5183 3,5183
Muhasebe-Finansman 37 3,7703
Anlam Diizeyi ,145 ,108

Tablo 29 incelendiginde, gruplar arast farkin, calisilan bolimiin satig-
pazarlama, personel-insan kaynaklar1 ve diger (softr, ¢ay ocagl, glivenlik) oldugu
gruplarin puanlarnnin, ¢aligilan bélimiin {iretim ve muhasebe-finansman oldugu
gruplara gore daha diigiik olmasindan kaynaklandig: saptanmistir. Bu durum satig-
pazarlama, personel-insan kaynaklar1 ve diger boliimlerde galiganlarin, bulunduklar
isletmelerdeki yoneticilerinin liderlik davranigini, liretim ve muhasebe boliimlerinde
calisanlara gore daha az otoriter algiladiklarimi gostermektedir. Buradan iiretim ve
muhasebe-finansman boliimlerinin daha teknik igerikli olmasi, liderin davraniglarini

otoriter olarak sergilemesine neden olmaktadir.

Tablo 30. Cahsilan Béliim ile Demokratik Liderlige Ait Duncan Testi Istatistigi

- Alpha =.05
Caligilan Boliim N ] ) 3
Muhasebe-Finansman 37 2,8412
Satig-Pazarlama 44 3,1932 3,1932
Uretim(satin alma-
imalat-kalite kontrol- 205 3,2732 3,2732
arge)
Personel-Insan 20 33938 | 33038
Kaynaklar
Diger 16 3,6719
Anlam Diizeyi ,070 ,332 ,051

Tablo 30 incelendiginde, gruplar aras1 farkin, ¢aligilan bolimiin muhasebe-
finansman ve satig-pazarlamanin oldugu gruplarin puanlannin  digiik, lretim

boliimiindeki grubun puanmimin orta ve personel-insan kaynaklar1 ve diger (sofor-cay
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ocagl, giivenlik) bolimlerinde bulunan gruplarin puanin diger gruplardan yiiksek
olmasindan kaynaklandigi saptanmistir. Personel-insan kaynaklari boliimiindeki
caliganlarin, bulunduklart isletmelerdeki yoneticilerin liderlik davraniglarini,
muhasebe-finansman, iiretim ve satig-pazarlama boliimlerindeki ¢alisanlara gore
- daha yiiksek diizeyde demokratik-katilimci tarz olarak algiladiklar goriilmektedir.
Satig-pazarlama boéliimiinde ¢aliganlarin yéneticilerinin davramglarini diigiik seviyede
demokratik-katilime1  algilamalarina, bu alanda siirekli degisim ve yenilik
yasandigindan, ¢alisanlarin yoneticilerinden kendilerini daha serbest hissedecekleri
¢aligma ortami olusturma beklentilerinin yiiksek olmasi neden olmaktadir. Bu da tam
karsilanamayinca, ¢alisanlar yoneticilerini daha az demokratik-katilimer olarak

algilamaktadirlar.

Tablo 31. Cahsilan Béliim {le Devamhhk Baghhgina Ait Duncan Testi Istatistigi

Calisilan Bolim N Alpha = .05
1 2 3
Satig-Pazarlama 44 2,3591
Muhasebe-Finansman 37 2,5135 2,5135
Uretim(satin alma-
imalat-kalite kontrol- 205 2,7980 2,7980 2,7980
arge)
Personel-Insan
Kaynaklar: 20 2,8300 2,8300
Diger 16 2,9875
Anlam Diizeyi ,054 ,168 412

Tablo 31 incelendiginde, gruplar arasi farkin, calisilan bélimiin satig-
pazarlama, muhasebe-finansman ve iiretim oldugu gruplarin puanlarmin personel-
insan kaynaklar1 béliimiinden daha diisiik olmasindan kaynaklandif1 saptanmistir. Bu
durum, personel-insan kaynaklari boliimiinde c¢alisanlarin isletmelerine olan
devamlilik bagliliklarinin daha yiiksek oldugunu goéstermektedir. Bunda personel-
insan kaynaklar1 boliimlerinde ¢alisanlarin, yoneticilerinin liderlik davraniglarim
daha demokratik-katilime1 bulmalar, isletmelerine olan baghiliklarini  olumlu
etkilemektedir. Ayrica, Ozellikle tekstil sektOriinde satig-pazarlama, muhasebe-
finansman ve iiretim boliimiinde ¢alisanlarin, personel-insan kaynaklar1 boliimiinde
calisanlara gére daha fazla is bulma alternatifine sahip olduklari gézlemlenmistir. Bu

durumunda etkisi s6z konusu olabilmektedir.
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Anketi cevaplayanlarin, ¢alistiklari pozisyona gore bagimsiz degiskenlere

bakis agilarinda farklilik olup olmadifna iligkin gelistirilen hipotezler asagidaki

gibidir.

Ho: Caligilan pozisyona gore bagimsiz degiskenlere bakis acilarinda fark yoktur.

Hi: Caligilan pozisyona gére bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark vardir.

Tablo 32. Calisilan Pozisyon I¢cin Anova Sonuglar

Kareler Serbestlik Kareler Frekans Anlamhlik
Toplamu Derecesi | Ortalamasi Seviyesi
Sitc‘i’;g?li Gruplar Arast 973 4 243 | 64t 633
Gruplar ici 120,276 317 379
Toplam 121,249 321
Diﬁﬁfé‘k Gruplar Arast 2,591 4 648 1,113 350
Gruplar i¢i 184,501 317 ,582
Toplam 187,092 321
Tam
Serbesti
Gruplar Arasi 1,365 4 341 1,006 ,405
Tantyan
Liderlik
Gruplar igi 107,526 317 ,339
Toplam 108,891 321
11)3?,53?131 Gruplar Arast 2,620 4 655 | 1,001 407
Gruplar ici 207,425 317 ,654
Toplam 210,045 321
Devamlilik 1o Arast 12,130 4 3,032 4,401 002
Baghilig:
Gruplar ici 218,440 317 ,689
Toplam 230,569 321
I\};‘;;‘E‘I‘if Gruplar Arast 2,539 4 635 | 1,133 341
Gruplar ici 177,644 317 ,560
Toplam 180,182 321

Tablo 32°de, calisilan bolimiin degiskenler {izerindeki etkisinin “Tek

yonlii varyans” ile analiz edilmis sonuglan yer almaktadir. Caliganlarin devamlilik

bagliliginda 0,002 deerinin anlamli oldugu gériilmektedir. Bu nedenle sadece

devamlilik bagliligi degiskeni i¢in Hi hipotezi, diger degigkenler i¢in Ho hipotezi

kabul edilir. Bu farkin hangi gruptan kaynaklandigin1 gérebilmek igin Duncan testi

yapilmig ve sonuglar Tablo 33’de gdsterilmistir.
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Tablo 33. Calisilan Pozisyon Ile Devamhlik Baghhgma Ait Duncan Testi

Istatistigi
Alpha = .05
Calisilan Pozisyon N ] e 5
On Biiro Calisani 99 2,4566
Boliim Miidiri 32 2,6625 2,6625
Sef 52 2,7231 2,7231
Usta veya Ustabast 35 2,8914
Isci 104 2,9192
Anlam Diizeyi ,129 ,159

Tablo 33 incelendiginde, gruplar arasi farkin ¢aligilan pozisyonun 6n biiro,
boliim miidiirii ve sef oldugu gruplarin puanlarinin, ¢alisilan pozisyonun usta veya
ustabast ve ig¢i oldugu gruplarin puanlarindan diisiik olmasindan kaynaklandig
saptanmugtir. Caligilan pozisyonun usta veya ustabasi ve is¢i oldugu gruplarn
isletmelerine olan devamlilik bagliliklarinin, ¢aligilan pozisyonun 6n biiro, bdlim
miudiiri ve sef oldugu gruplarinkinden daha yliksek oldugu goriilmektedir. Bu
duruma 6n biiro, bslim miidiirii ve sef pozisyonundaki galiganlarin daha fazla is

bulma alternatifine sahip olmalart neden olmaktadir.



4.5.4.7. Isletmede Caliyma Siiresi

119

Anketi cevaplayanlarin, igletmede ¢aligsma siiresine gore bagimsiz degiskenlere

gibidir.

bakis agilarinda farklilik olup olmadigina iligskin gelistirilen hipotezler agsagidaki

Ho: Isletmede galisma siiresine gore bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark yoktur.

Hi: Isletmede calisma siiresine gére bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark vardir.

Tablo 34. Isletmede Cahsma Siiresi i¢cin Anova Sonuglar

Kareler Serbestlik Kareler Frekans An1a¥nl111k
Toplamu Derecesi Ortalamasi Seviyesi
ng;f; Gruplar Arast 194 4 048 127 973
Gruplar ici 121,056 317 ,382
Toplam 121,249 321
Di’ir;oel;{ﬁ?k Gruplar Arast 2,846 4 711 1,224 ,300
Gruplar igi 184,246 317 581
Toplam 187,092 321
Tam Serbesti
Tantyan Gruplar Arasi 1,764 4 ,441 1,305 ,268
Liderlik
Gruplar ici 107,126 317 ,338
Toplam 108,891 321
%‘;ygglﬁfﬁl Gruplar Arast 3,110 4 7771 1,191 315
Gruplar igi 206,936 317 653
Toplam 210,045 321
Devamllik 3\ jor Arass 3,653 4 913 | 1,276 279
Baglilipn
Gruplar igi 226,917 317 716
Toplam 230,569 321
%‘;gﬁ‘l’fl‘(f Gruplar Arast 3,160 4 790 | 1,415 229
Gruplar ici 177,023 317 ,558
Toplam 180,182 321

Tablo 34’de isletmede caligma siiresinin degiskenler {izerindeki etkisinin

edilir.

anlamlilik degerlerinin 0,05’den biiyiik oldugu gériilmektedir. Bu durumda igletmede

¢aligma siiresi, degiskenler iizerinde anlamli farkliliga sebep olmadif: i¢in Ho kabul
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4.5.4. 8. Sektorde Caligma Siiresi

Anketi cevaplayanlarin, sektorde ¢alisma siirelerine gore bagimsiz degiskenlere
bakis acilarinda farklilik olup olmadigina iligkin gelistirilen hipotezler asagidaki
gibidir.

Ho: Sektérde galisma siiresine gore bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark yoktur.

Hi: Isletmede ¢alisma siiresine gore bagimsiz degiskenlere bakis agilarinda fark vardir.

Tablo 35. Sektorde Calisma Siiresi I¢in Anova Sonuglan

Kareler Serbestlik Kareler Frekans Anlamhlik
Toplamu Derecesi | Ortalamas: Seviyesi
ngéﬁi Gruplar Arast 643 4 161 422 792
Gruplar igi 120,606 317 380
Toplam 121,249 321
Di‘i‘:i‘;ﬁ;’;‘k Gruplar Arast 710 4 178 302 877
Gruplar igi 186,382 317 588
Toplam 187,092 321
Tam Serbesti
Tanyan Gruplar Arasi ,769 4 ,192 ,564 ,689
Liderlik
Gruplar ici 108,121 317 341
Toplam 108,891 321
%‘;yggiﬁfﬁl Gruplar Arast 2,329 4 582 888 471
Gruplar i¢i 207,717 317 ,655
Toplam 210,045 321
Devamhlik 1l Aras: 2,786 4 697 969 424
Baglilig:
Gruplar igi 227,783 317 719
Toplam 230,569 321
l\g;gﬁ‘(f Gruplar Arast 4,285 4 1,071 1,931 105
Gruplar i¢i 175,897 317 555
Toplam 180,182 321

Tablo 35°de sektdrde calisma siiresinin degigskenler {izerindeki anlamlihik
degerlerinin 0,05°den biiyiik oldugu goriilmektedir. Bu durumda sektorde ¢aligma

stiresi, degiskenler lizerinde anlaml: farkliliga sebep olmadifi i¢in Ho kabul edilir.
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4.5.5. Regresyon Analizleri ve Hipotez Testleri

Regresyon analizi, degiskenler arasindaki neden-sonug iliskisini bulmamiza
imkén veren bir analiz yéntemidir. Ornegin “yemek yeme” ile “kilo alma” arasindaki

iliski regresyon analizi ile Olgiilebilir (www.istatistikmerkezi.com). Aragtirma

kapsamindaki hipotezleri test etmek i¢in regresyon analizi kullanilmigtir

Tablo 35’de liderlik tarzlan ile orgiitsel baglilik tiirleri arasindaki regresyon
analizi sonuglart yer almaktadir. Aragtirmanin hipotezleri tablo 35°deki sonuglara

gore degerlendirilmektedir.

e Ho: Aile isletmelerinde caliganlarin otoriter liderlik davramgina iliskin

degerlendirmeleri ile duygusal bagliliklar1 arasinda anlaml1 bir iliski yoktur.

Tablo 35 incelendiginde, aile isletmelerinde otoriter liderlik ile duygusal
baglilik arasindaki iliskinin 0,459 anlamlilik diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu
anlamhlik diizeyi 0,05’den biiyik oldugu igin Ho kabul edilir. Literatlir
arastirmalarinda da genellikle otoriter liderlik tarzi ile duygusal baghlik arasinda
iliski olmadigin, iligki oldugu zamanda bunun negatif yonde bir etkilemeye sebep

oldugu ifade edilmektedir.

e Ho: Aile isletmelerinde, c¢aliganlarin otoriter liderlik davramgina iligkin

degerlendirmeleri ile devamli baghliklari arasinda anlamh bir iligki yoktur.

Tablo 35 incelendiginde, aile isletmelerinde otoriter liderlik ile devamli baglhilik
arasindaki iliskinin 0,343 anlamlilik diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu anlamlilik
diizeyi 0,05°den biiyiik oldugu icin Ho kabul edilir. Literatiir aragtirmalarinda da
genellikle otoriter liderlik tarzlari ile devamli baglilik arasinda iligki olmadifimni,
iliski oldugu zamanda bunun negatif yonde bir etkilemeye sebep oldugu ifade

edilmektedir.
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e Ho: Aile isletmelerinde calisanlarin otoriter liderlik davranigina iliskin

degerlendirmeleri ile normatif bagliliklar: arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 35 incelendiginde, aile isletmelerinde otoriter liderlik ile normatif
baglilik arasindaki iliskinin 0,859 anlamlilik diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu
anlamlilik diizeyi 0,05°den biiyiik oldugu ig¢in Ho kabul edilir. Literatiir
arasgtirmalarinda da genellikle otoriter liderlik tarzlar1 ile normatif baghlik arasinda
iligki olmadiginy, iligki oldugu zamanda bunun negatif yonde bir etkilemeye sebep

oldugu ifade edilmektedir.

e Ho: Aile isletmelerinde ¢aliganlarin demokratik-katilimer liderlik davranigina
iliskin degerlendirmeleri ile duygusal baghliklar1 arasinda anlamh bir iligki

yoktur.

Tablo 35 incelendiginde, aile isletmelerinde demokratik liderlik ile duygusal
baglilik arasindaki iliskinin 0,000 anlamlilik diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu
anlamhilik diizeyi 0,05°den kiiciik oldugu icin Ho reddedilir. Literatiir
arastirmalarinda da genellikle, orgiitteki tepe yonetiminin astlardan gelen her tiirlii
Oneriye agik olmasi, bu tiir 6nerilere deger vermesi ve ¢alisanmin orgiit ve is ile ilgili
her tiirlii konu ve kararlara katilmasinin saglamasi, duygusal baglilig: arttirdig: ifade

edilmektedir.

e Ho: Aile igletmelerinde ¢aliganlarin demokratik-katilimei liderlik davranigina
iliskin degerlendirmeleri ile devamlilik baghliklar: arasinda anlamli bir iligki

yoktur.

Tablo 35 incelendiginde, aile isletmelerinde demokratik liderlik ile
devamlilik bagliligi arasindaki iligkinin 0,000 anlamlilik diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Bu anlamlilik diizeyi 0,05’den kiiglik oldugu i¢in Ho reddedilir.
Yapilan arastirmalara gore isin hizi, gorev dagilimi, yapilacak isle ilgili fazla mesai
gerekip gerekmedigi gibi igyeri kurallar1 konusunda, ¢aliganlarin fikrinin alinmasi ve

kararlara katilimlarinin saglanmasiyla, 6rgiitsel baglilik da artis, devamsizliklarda ve
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catigmalarda azalma, personel devir hmzinda disiis gozlemlenmistir. Ozellikle
personel devir hizinin diigiik oldugu isletmelerde devamlilik baglihgi yiiksek
cikmaktadir. Calisanlarin uzun zamanl: istihdamina 6nem veren aile isletmelerinde

yaptigimiz arastirmada da bu durum kendini g&stermektedir.

e Ho: Aile isletmelerinde ¢alisanlarin demokratik-katilimci liderlik davranigina
iliskin degerlendirmeleri ile normatif bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski

yoktur.

Tablo 35. incelendiginde, aile isletmelerinde demokratik liderlik ile normatif
baglilik arasindaki iligkinin 0,000 anlamlilik diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu
anlamlilik diizeyi 0,05°den kiiglik oldugu i¢in Ho reddedilir. Yapilan aragtirmalara
gore isin hiz1, gorev dagilimi, yapilacak isle ilgili fazla mesai gerekip gerekmedigi
gibi isyeri kurallar1 konusunda, c¢aliganlarn fikrinin alinmasi ve Kkararlara
katilimlarimin  saglanmasiyla, calisanin igletmeye olan ahlaki degerlerinde artig
oldugu gozlemlenmigtir. Bunun neticesinde yoneticilerin demokratik liderlik

davraniglar arttik¢a normatif bagliliklarinin da artacagi ifade edilmektedir.

e Ho: Aile isletmelerinde galisanlarin tam serbesti taniyan liderlik davranigina
iliskin degerlendirmeleri ile duygusal bagliliklari arasinda anlamli bir iligki

yoktur.

Tablo 35. incelendiginde, aile isletmelerinde tam serbesti tamiyan liderlik ile
duygusal baglilik arasindaki iliskinin 0,000 anlamlilik diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Bu anlamlilik diizeyi 0,05’den kiigiik oldugu i¢in Ho reddedilir.
Calisanlarin kendilerini serbest hissettikleri, baskidan uzak ve kendilerinden siirekli
kapasitelerinin iistiinde performansin beklenmedigi liderlik davramglarina karsi

duygusal bagliliklan yiiksek diizeyde olmaktadir.



124

¢ Ho: Aile isletmelerinde ¢aliganlarin tam serbesti taniyan liderlik davranigina
iliskin degerlendirmeleri ile devamli bagliliklar1 arasinda anlamli bir iliski

yoktur.

Tablo 35. incelendiginde, aile isletmelerinde tam serbesti taniyan liderlik ile
devamlilik bagliliklar1 arasindaki iligkinin 0,000 anlamlilik diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Bu anlamlilik diizeyi 0,05°den kiigiik oldugu igin Ho reddedilir. Aile
isletmelerinde genelde akraba iligkilerini olumlu etkisiyle, ¢alisanlarina karst uzun
siireli istthdam politikast oldugundan, ¢alisanlarin devamliik bagliliklan orta
diizeyde olmaktadir. Bu duruma art1 olarak, g¢alisanlara karst tam serbesti taniyan

liderlik davramig tarzinin sergilenmesi, ¢alisanlar1 devamhilik baghiliklarint

arttirmaktadir.

e Ho: Aile isletmelerinde ¢aliganlarin tam serbesti taniyan liderlik davranisina
iliskin degerlendirmeleri ile normatif bagliliklar1 arasinda anlamlt bir iliski

yoktur.

Tablo 35. incelendiginde, aile isletmelerinde serbestlige dayali liderlik ile
normatif baglilik arasindaki iligkinin 0,000 anlamlilik diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Bu anlamlilik diizeyi 0,05’den kiigik oldugu i¢in Ho reddedilir.
Yoneticilerin, ¢aliganlarin degerlerine miidahale etmeyen tam serbesti taniyan
liderlik davramist  gostermeleri, ¢alisanlarin  normatif bagliligint  olumlu

etkilemektedir.
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Tablo 37. Hipotezlerin Kabul veya Red Durumu Ozeti
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ILERI SURULEN HiPOTEZLER

KABUL VEYA RED DURUMU

Aile igletmelerinde g¢alisanlarin otoriter liderlik
davranigina iligkin degerlendirmeleri ile duygusal

bagliliklar: arasinda anlamh bir iligki yoktur.

KABUL

Aile igletmelerinde c¢aliganlarin otoriter liderlik
davranigina  iligkin = degerlendirmeleri  ile
devamlilik baghliklar arasinda anlaml bir iligki
yoktur.

KABUL

Aile igletmelerinde caliganlarin otoriter liderlik
davranmigina iligkin degerlendirmeleri ile normatif

bagliliklar1 arasinda anlaml bir iliski yoktur.

KABUL

Aile isletmelerinde ¢aliganlarin  demokratik-
katilimea liderlik davranigina iligkin
degerlendirmeleri ile duygusal baglhlikiar
arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Aile igletmelerinde ¢aliganlarin demokratik-
katilimea liderlik davranigina iligkin
degerlendirmeleri ile devamhlik baglhiliklan
arasmda anlaml bir iligki yoktur.

Aile igletmelerinde ¢alisanlarin  demokratik-
katilime liderlik davranisina iligkin
degerlendirmeleri ile normatif baghiliklan

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Aile isletmelerinde c¢aliganlarin tam serbesti
tantyan liderlik davranigina iligkin
degerlendirmeleri ile duygusal baghliklan

arasinda anlamh bir iligki yoktur.

Aile isletmelerinde caliganlarin tam serbesti
tantyan liderlik davranigina iligkin
degerlendirmeleri ile devamhlik baghliklar
arasinda anlamli bir iligki yoktur.

Aile isletmelerinde c¢aliganlarin tam serbesti
tantyan liderlik davranigina iligkin
degerlendirmeleri ile  normatif baghlklar:

arasinda iligki yoktur.
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SONUC VE ONERILER

Aile isletmelerinde liderlik, aile iiyeleri ile profesyonel ¢alisanlar1 ayni amag
etrafinda toplamak, gabalarini koordine etmek, onlara yol agmak, yeri geldifinde
cesur kararlar verebilmek ve aile kadar isi, i kadar aileyi géz Ontinde
bulundurabilmektir. Aile isletmelerinde liderlik, genellikle aile iiyelerinin oynadi: is
liderligi roliidiir. Cekirdekten gelen kardeslerden biri genellikle liderlik ozelligine
sahip olmaktadir. Bu kisi ailenin kararlarimi yonlendirmede etkili olmakta ve

isletmenin hizl: bir sekilde biiytimesine onciiliik etmektedir.

Liderlikle ilgili yapilan aragtirmalar incelendiginde, hangi liderlik tarzinin daha
etkin ya da en uygun oldugu konusunda yapilmis ¢ok sayida arastirma oldugu
goriilmektedir. Yapilan biitiin bu ¢aligmalarin hemen hemen hepsinde farkli sonuglar
alinmis ve dolayisiyla da liderlikle ilgili birgok teori ve yaklagim gelistirilmigtir. Bu
nedenle, liderlik tarzinin etkinliginin birgok faktore bagli oldugu soylenebilir. Ancak,
yapilan bu goézlem ve aragtirmalarin ¢ogunda kabul edilen ortak gdrilg; liderin
calisanlar tizerinde olumlu ya da olumsuz etkisi oldugudur. Bu durum, ¢aliganlarin
liderden olumlu veya olumsuz etkilenmelerinin, orgiite olan baglilik diizeyine

yansiyacagl sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Orgiit ve c¢alisanlar arasindaki iliskinin odagmm orgiitsel baglilik
olusturmaktadir. Orgiitlerin giinimiizde igerisinde bulundugu siddetli rekabet,
kiigiilerek biiytime, sirket evlilikleri, verimsizlik gibi pek ¢ok problemden
kurtulabilmelerinde orgiitsel baglilik, orgiit yonetimlerine ¢esitli avantajlar
saglamaktadir. Calisanlarin hedef ve degerleriyle, orgiitin hedef ve degerlerinin
biitiinlesmesi, érgiit yararina fazladan ¢aba sarf etme ve orgiit liyeliginin devamim
isteme anlamma gelen baglilik, pek ¢ok problemi kendiliginden ¢bziime
kavusturacak ve Orgiitlerin rekabet ortaminda bir adim one ¢ikmalarma neden

olacaktir.

Aile isletmelerindeki yoneticilerin, liderlik davramslarinm, c¢aliganlarin

orgiitsel bagliliklan tizerine etkilerini 8lgmek tizere hazirlanan anket sorulari, Denizli
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Organize Sanayisi’'nde bulunan, ¢alisan sayisinin 50 ve iizerinde oldugu tekstil

sektoriindeki aile isletmelerinin ¢alisanlarina uygulanmigtir.

Analizlerde kullanilan liderlik sorularimi iceren anketin 0,69 ve orgiitsel

baglilik sorularim igeren anketin de 0,88 degerleriyle giivenilir olduklar

belirlenmistir.

Ankete katilan kisilerin sorulara vermis olduklari cevaplarnn ortalamalar
alinmustir. Ortalamalarin gegerliligini ortaya koymak igin degiskenlere ¢if yonli

varyans analiz uygulanmigtir. Sonuglar agagida yer almaktadir.

e Calisanlar yoneticilerin liderlik davranisimi daha ¢ok otoriter olarak
algilamiglardir. Fakat bu sert bir otoriter liderlik tarzi degildir. Ayrica aile
isletmelerinde caliganlarin liderin davramigini tam serbesti taniyan liderlik
davramst olarak algilamadiklarmi goriilmiigtiir. Aile isletmeleriyle ilgili
literatiir kaynaklarinda da 6zellikle aile digindan olan profesyonel
yoneticilerin, liderin davranigim tam serbesti tanryan olarak algilamadiklar:

goriilmektedir.

e Aile isletmelerinde galisanlarin ¢rgiite olan bagliliklarimn daha ¢ok duygusal
ve normatif bagliliklardan kaynaklandigini gériilmiigtiir. Yaptigimiz aragtirma
da daha c¢ok yoneticilerin otoriterlik liderlik davramisi sergiledifi aile
isletmelerinde, ¢aliganlarin duygusal ve normatif baghliklarnin yiiksek
¢tkmasina; yakin akraba iligkilerinin olmasi, otoriter liderlik davranigint sert
olmamasi ve issizlik oranlarinin yiiksek oldugu Tiirkiye’de ¢alisanlarin uzun

siireli istihdamina 6nem veren isletme 6zelliginde olmalar1 neden olmaktadir.

Arastirmanin drneklemini olusturan bireylerin cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim, boliim, pozisyon gibi demografik dzellikler ile liderlik davrams: algilan ve
orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda iligki incelenmis demografik Ozelliklere gore
anlaml farkliliklarin olup olmadigi kurulan farksizlik hipotezleri ile sinanmgtir.

Sonuglar agagida yer almaktadir.
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e Cinsiyet faktorii olarak sadece, bayanlarin baylara oranla yoneticilerin liderlik
davranistm daha demokratik-katilimci olarak algilamaktadirlar. Yas diizeyi

ve Medeni durum degiskenler lizerinde anlamh farklilifa neden olmamustir.

e Egitim diizeyinin sadece devamlilik baglilifi degiskeni lizerinde anlamli
farkliliga neden oldugu goriilmiistiir. Bu durum lisans, lisansiistii/doktora ve
onlisans diizeyinde olan g¢alisanlarin, isletmeye olan devamlilik baghliinin,
egitim diizeyi lise ve ilkogretim olan ¢alisanlarin devamlilik baghiligindan
diisiik oldugunu gostermektedir. Literatiirde de genelde egitim diizeyi yiiksek
olanlarin, egitim diizeyi diisiik olanlara nispeten devamlilik bagliliginin diigik
oldugu ifade edilmektedir. Bu durum, egitim diizeyi yiiksek olanlarm is
bulma alternatifi daha fazla olmasindan kaynaklanmaktadir. Isletmeler bu
durumu genelde kii¢iilme ya da diger sirketlerle birlesme yoluna gittiklerinde
gormektedirler. Isletmeden ilk ayrlanlar, nitelikli ve baska yerde is bulma

sans1 daha fazla olan galisanlardir.

e Caligilan boliimiin, otoriter ve demokratik liderlikler ile devamlilik baglilig
degiskenleri iizerinde anlamli farklilifa neden oldugu gorilmiistiir. Otoriter
liderlik davramsinin farkli algilanmasina; satis-pazarlama, personel-insan
kaynaklar1  boliimiinde  ¢aliganlarin,  bulunduklar1  isletmelerdeki
yoneticilerinin liderlik davramigini, iiretim ve muhasebe boliimlerindeki
caliganlara gore daha az otoriter algilamalar1 sebep olmustur. Buradan tiretim
ve muhasebe-finansman boliimlerinin daha teknik icerikli olmasi, liderin
davraniglarini  otoriter olarak sergilemesine neden oldugu sonucuna
varilmaktadir. Demokratik liderlik davramginin  farkli algilanmasinda;
personel-insan kaynaklar1 boliimiinde galiganlarin bulunduklan isletmelerdeki
yoneticilerin liderlik davraniglarini, muhasebe-finansman, {iretim ve satis-
pazarlama boliimlerine gore daha yiiksek diizeyde demokratik tarz olarak
algiladiklani  goriilmektedir.  Satig-pazarlama bolimiinde ¢alisanlarin
yoneticilerinin = davraniglarimi  diigiik  seviyede — demokratik-katilimer

algilamalarina, bu alanda stirekli degisim ve yenilik yasandifindan
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¢aliganlarin yoneticilerinden kendilerini daha serbest hissedecekleri ¢alisma
ortami olusturma beklentilerinin yiiksek olmasi neden olmaktadir. Bu da tam
karsilanamayinca caliganlar yoneticilerini daha az demokratik-katilimel
olarak algilamaktadirlar. Devamlilik baghliginin farkli algilanmasinda,
¢alisilan bolimiin, satig-pazarlama, muhasebe-finansman ve liretim oldugu
gruplarin puanlarinin personel-insan kaynaklar1 boliimiinden daha diistik
olmasindan kaynaklandig1 saptanmigtir. Bu durum, personel-insan kaynaklari
boliimiinde caliganlarin isletmelerine olan devamlilik bagliliklarinin daha
yiksek oldugunu gostermektedir. Bunda personel-insan kaynaklar
bolimlerinde ¢aliganlarin  yoneticilerinin  liderlik davramiglarini  daha
demokratik bulmalar, igletmelerine olan bagliliklarim1 olumlu etkilemektedir.
Ayrica dzellikle tekstil sektériinde satig-pazarlama, muhasebe-finansman ve
tiretim bolimiinde c¢alisanlarin, personel-insan kaynaklar1 boliimiinde
calisanlara gore daha fazla i bulma alternatifine sahip olduklarn

gézlemlenmistir. Bu durumunda etkisi s6z konusu olabilmektedir.

Caligilan pozisyonun sadece devamlilik bagliligi degiskeni iizerinde anlaml
farkliliga neden oldugu goriilmiistiir. Caligilan pozisyonun usta veya ustabasi
ve i§¢1 oldugu gruplarin isletmelerine olan devamlilik bagliliklarinin, ¢alisilan
pozisyonun on biiro, bolim midiirii ve sef oldugu gruplarinkinden daha
yiksek oldugu goriilmektedir. Buna 6n biiro, bolim midiiri ve sef
pozisyonundaki ¢alisanlarin daha fazla is bulma alternatifine sahip olmalari

neden olmaktadir.

Isletmede ve sektorde calisma siiresinin degiskenler iizerinde anlamli
farkliliga neden olmadif: gériilmiistiir. Yani ¢alisanlarin galistiklan isletme
ve bulunduklari sektore bagh olarak liderlik ve 6rgiitsel baglilik anketindeki

sorulara vermis olduklar: cevaplarda herhangi bir farklilik goriilmemistir.
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Aragtirma kapsamindaki hipotezleri test etmek i¢in regresyon analizi

kullanilmistir. Regresyon analizinin sonuglar1 agagida yer almaktadir.

o Aile isletmelerinde, c¢alisanlarin otoriter liderlik davranigina iligkin
degerlendirmeleri ile duygusal, devamli ve normatif bagliliklan arasinda
anlamli bir iligki bulunamamistir. Literatiir arastirmalarinda da genellikle
otoriter liderlik tarzlar ile duygusal baglilik arasinda iligki olmadigin, iliski
oldugu zamanda bunun negatif yoénde bir etkilemeye sebep oldugu ifade

edilmektedir.

e Aile igletmelerinde, calisanlarin demokratik-katilimer liderlik davranigina
iliskin degerlendirmeleri ile duygusal baghliklar1 arasinda anlamli iligki
bulunmugtur. Literatiir arastirmalarinda da genellikle, Orglitteki tepe
yonetiminin astlardan gelen her tiirlii 6neriye agik olmasi, bu tiir dnerilere
deger vermesi ve ¢alisanin orgiit ve is ile ilgili her tiirlii konu ve kararlara

katilmasin1 saglamasinin duygusal baglilig: arttirdigin ifade edilmektedir.

e Aile igletmelerinde, c¢alisanlarin demokratik-katilime:r liderlik davranisina
iliskin degerlendirmeleri ile devamlilik bagliliklari arasinda anlamli iligki
bulunmugtur. Yapilan arastirmalara gére isin hizi, gérev dagilimi, yapilacak
igle ilgili fazla mesai gerekip gerekmedigi gibi igyeri kurallari konusunda,
caliganlarin fikrinin alinmasi, kararlara katilimlarinin saglanmas ve orgiitsel
baglilik da artig, devamsizliklarda ve g¢atigmalarda azalma, personel devir
mzinda diisiis gézlemlenmistir. Ozellikle personel devir hizinin diisiik oldugu
isletmelerde devamlilik baglilifn yliksek c¢ikmaktadir. Calisanlarin uzun
zamanl istihdamina onem veren aile igletmelerinde yaptifimiz aragtirmada

da bu durum kendini gostermektedir.

e Aile isletmelerinde, ¢aligsanlarin demokratik-katilime1 liderlik davranigina
iliskin degerlendirmeleri ile normatif bagliliklar1 arasinda anlamli iligki
bulunmustur. Yapilan aragtirmalara gére isin hizi, gorev dagilimi, yapilacak

isle ilgili fazla mesai gerekip gerekmedigi gibi igyeri kurallari konusunda,
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calisanlarin fikrinin alinmasi ve Xkararlara katilimlarinin saglanmasiyla,

calisanin isletmeye olan ahlaki degerlerinde artis oldugu g6zlemlenmistir.

Bunun neticesinde yoneticilerin demokratik liderlik davraniglari arttik¢a

normatif bagliliklarinin da artacag: ifade edilmektedir.

¢ Aile isletmelerinde, c¢aliganlarin tam serbesti tamiyan liderlik davranisina

iliskin degerlendirmeleri ile duygusal bagliliklar1 arasinda anlamli iligki

bulunmugtur. Calisanlarin kendilerini serbest hissettikleri, baskidan uzak,

kendilerinden siirekli kapasitelerinin {istinde performansin beklenmedigi

liderlik davraniglarina karst, duygusal bagliliklar1 yiiksek diizeyde olmaktadir.

¢ Aile isletmelerinde, g¢alisanlarin tam serbesti tamiyan liderlik davramigina

iligkin degerlendirmeleri ile devamlilik bagliliklar1 arasinda anlamli iligki

bulunmugtur. Aile igletmelerinde genelde akraba iligkilerini olumlu etkisiyle

calisanlarina kargt uzun siireli istthdam politikast olmasindan dolay1

calisanlarin devamlilik baghiligi orta diizeydedir. Bu duruma arti olarak

caliganlara karsi tam serbesti tamyan liderlik tarzimin uygulanmasi

calisanlarin devamlilik baghliklarini arttirmaktadir.

¢ Aile isletmelerinde ¢aligsanlarin tam serbesti tanmiyan liderlik davranigina

iligkin degerlendirmeleri ile normatif baghiliklar1 arasinda anlamli iliski

bulunmustur. Yoneticilerin ¢alisanlarin degerlerine miidahale etmeyen tam

serbesti taniyan liderlik davranisi sergilemeleri, caliganlarin normatif

bagliliini olumlu etkilemektedir.

Yapilan ¢alismanin sonucunda Gneriler su sekilde siralanmigtir:

Aragtirma, sadece tekstil sekt6riinde bulunan aile isletmeleri iizerine
yapilmigtir. Aile igletmelerinde liderlik ve Orgiitsel baglilik iligkisi
hakkinda, farkli sektérierde yapilacak arastirmalarla daha genellenebilir
sonuglar elde edilebilir. Ciinkii her sektoriin kendine 6zgii farkliliklar

bulunmaktadir.
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Ozellikle belirli biiyiiklige gelmis aile isletmelerinin karsisina degisen ve
gelisen c¢evre sartlarina daha rahat uyum saglayabilmeleri igin
kurumsallagsma olgusu ¢ikmaktadir. Aile isletmelerinin kurumsal alt
yapiya sahip olabilmeleri i¢inde, aile i¢inden yeterliligi saglanamayan
boliimlere, digaridan profesyonel yonetici getirmeleri gerekmektedir.
Isletme icin hayati 6nem tasiyan pozisyonlara getirilen profesyonel
yoneticilerin, hem kendi potansiyellerini kullanabilmeleri hem de o6rgiite
olan bagliliklarinin artmasi, bityiik l¢iide isletmenin sahibi konumundaki

tist kademe aile yoneticilerinin liderlik davranisina bagli olmaktadir.

Calismada, aile isletmelerinde liderlik ve orgiitsel baglilik iligkisinin
ortaya ¢ikis amaglari ortaya koyulmustur. Kéar amagh kurulan
isletmelerde, liderin amaci biitiin ¢aliganlarin 6rgiitsel baglhilig1 arttirmak
olmamalidir. Bu ylizden liderin, performanst yliksek olan galisanlarin
Orgiitsel baghligini arttirabilecek davraniglar sergilemesi igletmeye daha
faydalt olacaktir. Aile isletmelerinde liderlik ve orgiitsel bagliik
arasindaki iligkinin ¢aliganin performansina olan etkisinin incelenmesi
tizerine yapilacak aragtirmalarin, aile isletmesindeki yoneticilere biiyiik

faydasi olacaktir.

Aile isletmelerindeki yoneticilerin, yonetim politika ve uygulamalarinda
adaletli olmalar1 gerekmektedir. Ozellikle yakin akrabalarin ¢alisan olarak
bulundugu aile isletmelerinde, bu durum biiyiik 6nem tagimaktadir. Aile
tiyelerine ve yakin akrabalara stirekli tolerans tanindigimnin diger ¢alisanlar
tarafindan fark edilmesi, lidere olan giiveni azaltacak ve orgiitsel baglilig:

olumsuz etkileyecektir.
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EK 1. ANKET FORMU

Saymn Katilimet,

Bu anket, “ Liderlik ve Orgiitsel Baglihk Arasindaki Iligki: Aile Isletmeleri
Uzerinde Bir Arastirma™ y1 amaglayan yiiksek lisans tezi icin veri toplama araci olarak
hazirlanmigtir.  Vereceginiz cevaplar, bilimsel bir ¢aliymada kullanilacagindan isim
belirtmenize gerek olmayip, elde edilen bilgiler kesinlikle arastirmanin amaci disinda
kullanulmayacaktir.

Bu arastirmaya verecefiniz katkilarimizdan dolay: tesekkiir eder, saygilar

sunarim.

Nedim YILDIZ Danisman

Mugla Universitesi Dog. Dr. Tuncer ASUNAKUTLU
Sosyal Bilimler Enstitiisti Mugla Universitesi
Yitksek Lisans Ogrencisi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
E-mail: nedim.yildiz@hotmail.com Isletme B6liimii

I. BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Liitfen durumunuza uygun diisen segenegi isaretleyiniz.
1.Cinsiyetiniz: ( )Bay ( )Bayan
PR ] ) 1)/ (Liitfen Belirtiniz)

3.Medeni Durumunuz: ( )Evli  ( )Bekir
4.Egitim Durumunuz: ( ){lkégretim ( )Lise ( )Onlisans ( )Lisans ()LisansiistiiyDoktora

5.isletmede Bangi Boliimde Cahgiyorsunuz:( )Uretim(satin alma-imalat-kalite kont-ar-ge)
( )Muhasebe-Finansman ( )Personel-Insan Kaynaklar1 ( )Satig-Pazarlama
@)1 0115 SO TP TP TUPRON (Liitfen Belirtiniz)

6.isletmedeki Pozisyonunuz: ( )is¢i ( )Usta veya Ustabasi ( )Sef ( )On Biiro Calisam

( )BOlim Mudirti  ( )DIger....c.vvveieiiiiriiiie e (Liitfen Belirtiniz)
7. Bu isletmede Calisma Siireniz Ne kadardir?................. yilooooooonin ay(Litfen Belirtiniz)
8. Bu Sektorde Cahsma Siireniz Ne kadardur”?.................. yilooooonon ay(Liitfen Belirtiniz)
9. isletmenizin Cahisan SaYISL...............ccoveeeiiivieeieiiiiiieeeeiinnns, (Liitfen Belirtiniz)

10. Tsletmenizin YasL............oiiiiiiiiiiiie e (Liitfen Belirtiniz)
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II. BOLUM: LIDERLIK ANKETI

Sayin Katilimei,

Liitfen verilen 6lgek yardimiyla her bir ifadeye ne Slgiide
katildigimzi gdsteren saytya isaret koyunuz ve her soruya bir
tek cevap veriniz. Caliymamiz olmas: gereken durumu degil,
mevcut durumu ortaya ¢ikarmaya yonelik oldugu i¢in liitfen
sorulart ictenlikle, gercekte(fiiliyatda) nasil davrandigimzi ve
diistindiigiiniizti yansitacak sekilde yanitlayimz.

KATILMIYORUM
| KATILIYORUM

| KARARSIZIM

BU ISLETMEDE GENELDE YONETICILER... |

| KATILMIYORUM
| KESINLIKLE

! KESINLIKLE

2- Astlarmi karar alma siirecine dahil é(_ier.‘ - Do

4- Karar verir ve vyerdiﬁgivkév;rarlaﬁ«ast:lﬁmfm bildirir.

6- ihtiyag hissedildiginde ortada yoktur.

8- Alman kararlarin Snemini aciklar.

10- Disiplin kurmak amaciyla astlarmmn elestirilerine mﬁsaz@dé etmez. ‘i :

12- Yetkli oldugunu gostermekten kagmur.

14- Astlar: efkileyen kararlan gahisanlarm goriislerini alarak verir. =

: 16-Harekete ‘kgeg_m‘ed;zn dnce astlafma dam@u‘lar

18- Serbest karai"alabilén' egitimli ve s_otumlliluk sahibi aétl'ar stgqéf: o

20- Karar alma siirecine tim aStlann! atar
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III. BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

Sayin Katilimet,

Liitfen verilen olgek yardimiyla her bir ifadeye ne
Slciide katildigimzi g6steren sayiya isaret koyunuz ve her
soruya bir tek cevap veriniz. Calismamiz olmasi gereken
durumu degil mevcut durumu ortaya ¢ikarmaya yonelik
oldugu i¢in liitfen sorulan igtenlikle, gercekte(fiiliyatta) nasil
davrandigimzi ve digsiindtigiiniizii yan51tacak sekllde
yanitlayimz. i G At g

| KESINLIKLE

| KATILMIYORUM
| KATILMIYORUM
| KATILIYORUM

§ KATILIYORUM

| KARARSIZIM
| KESINLIKLE

Z-Bu 1§letmeden ayrlldlglm takdxrde baska blr 1§letmede aym statude, £
,1§bulamam S S S

Su anda bu isletmeden ayrimak istedigim de hayatin alt iist olur.

10- Bu kuruluSﬁh'_benim ’ic;ih 6zel’b:i_r anlami vir. |

| 12- Bu ;sletmeyé ¢ok sey_borgluj'hm.

14- Maaslm yetermce yuksek dlger kurumlardan bu kadar maag ;

Caligsma sonuglar1 hakkinda bilgi istiyorsaniz;

e-mail adreSinIZ. .. coovieiie i
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