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teknikleri birlikte kullanilarak elde edilmistir. 2019 yilinda gida sektoriinde
tiretim yapan bir aile sirketinin 124 ¢alisani ile anket ¢alismasi yapilarak liderlik
tarzlart belirlenmis, liderlere bagli 24 c¢alisan ile derin miilakat teknigi
uygulanarak veriler toplanmistir. Arastirma sonucunda aile gsirketlerinin
kurumsallagsmaya yonelik aile itiyeleri arasinda gegirmis olduklar:t yonetim
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degisiklikleri sirketin sadece mevcut durumunu degil, gelecege yonelik hedeflerini
iceren vizyonunu da etkilemektedir. 2. Nesil liderlik tarzi 1. Nesil liderlik tarzina
gore paternalist liderlik tarzi yerine daha doniisiimcii liderlik tarzi benimsemekte,
kurumsal, sistematik ve teknolojiye uyumlu bir stratejik yonetim modeli tercih
etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Aile isletmeleri, vizyon, paternalist liderlik, doniisiimcii
liderlik, stratejik yonetim.

Alan Tamimi: Firma Stratejisi Genel (L10), Personel Yonetimi (M12), Kurum
Kiltara (M14)

THE IMPACT OF LEADERSHIP STYLES ON VISION IN STRATEGIC
MANAGEMENT: A REVIEW IN FAMILY BUSINESS

Abstract

This study has focused on leadership styles between different generations in
family businesses and how those differences have changed the company’s vision.
The research was conducted on the company founded in 1990 and operating
under the management of two generations. Data were conducted by qualitative
and quantitative research. Leadership styles were determined by conducting a
survey with a family business company’s 124 employees in 2019, by conducting
in-depth interviews with 24 employees affiliated to the leaders, data on change
towards vision was collected. As a result of the study, the management changes
that family companies have undergone among family members for
institutionalization affect not only the current situation of the company but also its
vision. 2. Generation leadership style adopts a more transformational leadership
style rather than paternalist leadership style and prefers an institutional,
systematic and technology-compatible trend.

Key Words: Family businessess, vision, paternalist leadership, transformational
leadership, strategic management

JEL Codes: L10, M12, M14

1. GIRIS

Aile  isletmeleri, gelismekte olan  ekonomilerin  biiylimesinde  ve
uluslararasilasmasinda 6nemli faktér olmakla birlikte son arastirmalar, aile
isletmelerinin diger sirketlere gore performans avantajlarina sahip olabilecegini
gostermektedir (Morck, Wolfenzon ve Yeung, 2005). Cogu aile iiyesi olan bu
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sirketlerdeki iist yonetim aldiklar1 kararlarda uzun vadeli bir yonelime sahiptir
(Anderson, Mansi ve Reeb, 2003 Akt. Ozdemir ve Sap, 202). Buna ek olarak, son
zamanlarda aile isletmesi olmayan isletmelerde ortaya ¢ikan kurumsal yonetigim
sorunlar1, ozellikle gelismekte olan pazarlarda aile sirketlerini anlamaya daha
fazla dikkat ¢ekmistir. Nesiller aras1 yonetimin gecis siireclerinin aile sirketinin
orgiitsel performansina olan etkisi mevcut literatiirde pek ¢ok kez ele alinmistir
(Calabro, Minichilli, Daniele ve Brogi, 2018). Sirketler, kurucu neslin sonrasinda
gelen diger nesil yonetimlerinde diisiik performans gdosterirler (Bennedsen,
Nielsen, Perez-Gonzalez ve Wolfenzon, 2007) ve hatta ¢ok azi1 hayatta kalir (Le
Breton-Miller ve Miller, 2015). Temel nedenlerden biri, yeni nesil haleflerin
liderlik roliinii iistlenmeye her zaman yeterince hazir olmamalari ve halefin
liderlik gelisimini, yonetimin kritik belirleyicilerinden biri haline getirmesidir.
Ward (1997) tarafindan aile sirketi sahipleri arasinda yapilan ¢aligmaya gore aile
sirketi i¢in ortak bir vizyon eksikligi, uzun vadeli aile sirketi basarisina yonelik en
onemli tehditlerden biridir. Aile sahiplerinin isletme vizyonuna bagliligi uzun
vadeli hayatta kalmay1 saglamak icin gerekli oldugundan, aile sirketleri i¢in kritik
6neme sahiptir (Poza, 2013).

Bu arastirmanin amaci aile sirketlerinde 1. nesilden 2. nesile geciste liderlik
tarzinin nasil degistigi ve bu degisimin sirketlerin vizyonlarina nasil yansidigini
ortaya koymaktir. Stratejik yoOnetim yazininda ¢ok genis yer tutan aile
isletmelerinin kurumsallagma siireci bircok degisken iizerinden incelenmis fakat
nesiller aras1 yonetim farklarinin bu kurumsallagsma siirecinde nasil bir vizyon
degisikligine neden olduguna iliskin kisima yonelik ¢alismalar kisith kalmistir.
Arastirma yazina bu anlamda katki saglamay1 ve ileriye yonelik ¢aligmalar igin
fikir vermeyi hedeflemektedir. Arastirmanin kavramsal g¢ergevesinde nesiller
bazinda aile isletmeleri kurumsallagsma siireci ve liderlik tarzlarina iliskin yazina
yer verilmistir. Aile Isletmelerinde yaygin olarak goriilen paternalist liderlik tarzi
ile birlikte 2. Nesil liderlik tarzlarinda goriilen doniisiimeii ve islemci liderlik
tarzlar1 da aktarilmistir. Calisma yalnizca nicel arastirma yontemi iizerinden degil
vizyon degiskeninde nesiller bazinda degisim olup olmadigini anlayabilmek
amaciyla nitel arastirma teknigi ile de desteklenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1.Aile Isletmelerinde Kurumsallagsma Siireci

Selznick (1996) kurumsallasmayi istikrarsiz, diizensiz, sistematik olmayan sekilde
organize edilmis kisitl faaliyetlerden istikrarli, diizenli ve sistematik sekilde hem
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orgiitsel hem de sosyal olarak entegre olabilen bir karakter yapisina geg¢is olarak
tanimlar. Kuruluslar mesruiyet kazanmak icin dahil ettikleri kurallar ve sistem ile
istikrar1 saglarlar. Kurumsallagsma siirecinde kritik olan formallesme, kurum
faaliyetlerinin kisisel olarak alinan inisiyatifler yerine belirlenmis kurallara ve
sistematik yapilara gore temel faaliyetlerin ylritulmesidir. Bu anlamda aile
isletmelerinde kurumsallagsmay1 zorlastiran en 6nemli faktor ise ailelerin formel
yap1 igerisinde karar alirken informal hareket etmeleridir. Aile isletmelerinin
kurumsallagsma siirecine gecgebilmeleri ve bunu siirdiiriilebilir kilabilmeleri i¢in
yonetim ile aile konular1 birbirinden ayirmalarini saglayan aile anayasasi gibi
temel adimlarin atilmasi gerekir.

Dyer’e (2001) gore, aile sirketlerinde profesyonellesme iic farkli sekilde
gerceklesebilir: aile liyelerinin profesyonellesmesi, aile dis1 kurum i¢i ¢alisanlarin
profesyonellesmesi ve disaridan uzman yoneticilerin istihdami. Ik durumda,
kurucunun mesleki normlari benimsemeye karar vermesiyle profesyonellesme
ortaya ¢ikabilir (Kell, Athanassiou ve Crittenden, 2000; McConaughy, 2000) veya
profesyonel olarak halefleri egitmek ile olabilir (Cabrera-Suérez, De Saa-Pérez, ve
Garcia-Almeida, 2001; Zahra ve George 2002; Leotta ve Ruggeri, 2017). ikinci
durumda, aile {iyesi olmayanlarin aile bireylerinin yerini almasiyla
profesyonellesme baglar (Chandler 1990; Gedajlovic, Lubatkin ve Schulze, 2004).
Son olarak profesyonellesme dis yoneticilerin girigine atifta bulunabilir, yeni
resmi kontrol mekanizmalar tesvik edilir (Sonfield ve Lussier 2009; Giovannoni
Maraghini ve Riccaboni, 2011; Fang, Memili ve Chrisman, 2012; Dekker,
Lybaert, Steijvers ve Depaire, 2015). Belirli bir firmadaki kurumsallasma ve
uyarlanabilirlik diizeyi, biiyiik dlctide, iligkilerin uyumu ve demokratik karar alma
gibi mal sahibinin aile zellikleri tarafindan yonlendirilir.

Bir aile isletmesinin temel orgiitsel amaci siirdiriilebilirliktir (Kalkan, 2004).
Stirdiiriilebilirlik aile isletmelerinin ekonomi i¢indeki kritik yeri diisliniildiigliinde
sadece isletmenin kendisi igin degil, ayn1 zamanda dahil bulundugu (lke
ekonomisi igin de c¢ok onemlidir (Erdil, Cigerim ve Gok, 2004). Aile
isletmelerinde siirdiiriilebilirlik, aile ve sahip oldugu isletmeye yonelik
problemleri ¢ozmeye yoOnelik bir anlayisla nesiller boyu isletmelerin yasamini
siirdiirmesidir (Ozdes, 2019). Siirdiiriilebilirligi en fazla etkileyen faktdrlerden biri
aile Uyeleri ve kusaklar arasinda yasanan catisma ve bu g¢atismayr yoOnetme
sekilleridir. Birinci nesil iyeler ile yonetimin devamini saglayacak olan ikinci
nesil iiyeler arasindaki iligki bi¢imi aile isletmesinin siirdiiriilebilirliginde kritik
faktorlerden biridir. Sirketin birinci nesili yani kurucular sirketin gelecegine
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yonelik vizyonunda, olusturduklari kurum kiiltiiriinde yani normlar, degerler ve
davraniglarda belirleyici kisilerdir (Poza, 2010). Fakat bu normlar ve degerler,
sirket yonetimi nesiller aras1 degistikce yeni gelen kusaklarin yapis1 dogrultusunda
degisime ugrar. Aile igletmelerinde birinci nesil yoneticilerde genel egilim olarak
sirketin yonetimini devretmeye acik ve istekli goriinseler de gelecek kusaklara
kars1 giiven konusunda sorun yasarlar (Phan ve Butler, 2008). Tiirkiye’de aile
isletmeleri yazinina bakildiginda kurumsallagsma siirecinde profesyonel yonetime
direng, sirketin ihtiyact dogrultusunda yatirima karst olumsuz tutum, birinci nesil
tiyelerde egitim eksikligi gibi bazi orgiitsel ve yonetsel sorunlara rastlanilmaktadir
(Birincioglu ve Acuner, 2014).

2.2. Aile Isletmelerinde 1. Ve 2. Nesil

Liderlik literatiiriiniin kapsamli bir incelemesinden sonra, Stogdill (1974), kavrami
tanimlamaya calisan insanlar kadar neredeyse liderlik tanimi vardir sonucuna
varmistir. Tablo 1.°de yazinda yer alan belli bagh liderlik tanimlarina yer
verilmigtir. Liderligin ¢ogu tanimi, bir grup veya organizasyondaki yapiya
rehberlik etmek ve faaliyetleri ve iliskileri kolaylastirmak igin bir kisi tarafindan
kasitl etkinin diger insanlar iizerinde uygulandig1 bir siireci i¢erdigi varsayimini
yansitir. Liderlik anlayislarinda farklilik gbsteren arastirmacilar, sonuglart farkl
sekillerde incelemek ve yorumlamak i¢in farkli fenomenler segerler (Yukl ve
Lepsinger, 2005). 1980'lerin baslarinda, orgiitsel liderlik teorisi ve arastirmasiyla
ilgili artan bir hayal kiriklig1 duygusu vardi. Goreve yonelik ve kisi odakli liderlik
ile yol-hedef teorisi gibi ¢esitli yaklasimlar arasindaki onceki ayrimlar, 1980'lerin
belirli 6nemli orgiitsel liderlik sorunlarini ele almak icin yetersiz goriintiyordu.
Bunlar, biiyiik Olgekli orgiitsel degisimi yonetme ve daha rekabetgi pazar
ortamlarinda hayatta kalmaya iliskin stratejik vizyon saglama konusundaki artan
endiseyi i¢eriyordu.

1980'lerde is hayatinin ¢ok dinamik olmasi, daha rekabetci, daha az istikrarli
pazarlarin yer almasi, teknolojik degisiklikler, uluslararasi iliskilerin yeniden
ingas1 gibi nedenler liderlikte de farkli ihtiyaglar1 dogurdu. Kiiresel degisimler ve
radikal degisim ihtiyaclarinin karsilanamamasi1 bazi krizleri beraberinde getirdi.
Bu nedenle yeni liderlik tarzi gereksinimi dogdu. Mevcut arastirmalar, baslangigta
Burns (1978) tarafindan gelistirilen ve Bass (1985) tarafindan daha da rafine
edilen islemsel ve dontistimcii liderlik teorisine odaklandi.

Burns (1978) ilk olarak islemsel ve dontistimcii liderlik arasinda bir ayrim yaparak

islemsel liderlik i¢inde, liderlerin gorevleri ve bu gorevlerin nasil yerine

getirilmesi gerektiginin ana hatlarim1 belirledi (Bass 1985). Bass’a (1985) gore
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takipgiler, uygun Odiillendirmeler karsiliginda odevleri tamamlamay1 kabul
ederler. Lider, gorevleri ve ddiilleri 6zetledikten sonra, astlarin basarilarini pasif
bir sekilde izlerken bunun aksine doniisiimcii liderler, takipgilere beklenen taahhiit
ve katki diizeylerinin 6tesine gegmeleri icin ilham verme yetenegine sahiptir. Bu
ilham verici stireg, bir liderin gorevle ilgili degerleri vurgulamasina ve bir géreve

olan gii¢lii bagliligina dayanir.

Tablo 1. Liderlik Tanimlari

Liderlik, "bir bireyin davranisidir... bir grubun faaliyetlerini ortak bir hedefe
yonlendirmektir." (Hemphill ve Coons, 1957)

Liderlik, bir veya daha fazla bireyin baskalarinin gercekligini ¢ercevelemeye ve tanimlamaya
calistig siirecte gerceklesir (Smircich ve Morgan, 1982)

Liderlik, grup veya kurulus i¢in hedef se¢imi, hedeflere ulasmak icin ig faaliyetlerinin
organizasyonu, takipgilerin motivasyonu, isbirligine dayali iliskilerin siirdiiriilmesi ve grup
veya kurulus digindaki kisilerden destek ve isbirligi saglanmasidir (Yukl, 1994).

Liderlik, bir liderin bir grubun tyelerini bir hedefe dogru yonlendirdigi bir sosyal etki siireci
olarak tanimlanir (Bryman, Gillingwater ve McGuinness, 1992)

Liderlik, "kiiltiirin disina ¢ikip daha uyarlanabilir evrimsel degisim siireglerini baglatma
yetenegidir." (Schein, 1992)

Liderlik, insanlarin anlamasi ve bagli kalmasi i¢in insanlarin birlikte ne yaptigini anlama
stirecidir (Drath ve Palus, 1994)

Liderlik, "bir bireyin organizasyonun etkililigine ve basarisina katkida bulunmasini saglama,
motive etme ve baskalarini saglama yetenegidir" (House, 1971)

Doniistimeti  liderlik, takipgiler tarafindan ilham, motivasyon, meydan
okuma, vizyon, kisisel gelisim ve iistiin performansi vurgular. Donlisimcii
liderligin motivasyon ve performansla pozitif olarak iliskili olduguna dair
onemli calismalar vardir (Bass, 1998). Doniisiimcii liderligin kendini
gosterdigi dort bigim vardir: (1) Yoneticiler, takipgileri i¢in rol model haline
gelerek ideallestirilmis veya karizmatik etki uygularlar, (2) Liderler,
caligmalarina anlam ve meydan okuma saglayarak etraflarindakileri motive
etmek ve ilham vermek i¢in ilham verici motivasyon uygularlar, (3) Liderler,
takipcilerinin yaratict olma ¢abalarina destek saglamak icin entelektiiel
tesvikte bulunurlar ve (4) Liderler, takipgilere destek, akil hocalig1 ve kogluk
saglayarak bireysellestirilmis diislinceleri sergilerler (Bass, 1998).

Liderlige iliskin yazin doniisiimcii ve islemsel liderlik ile sinirli kalmadi.
Fahr ve Cheng (2000), 1976'dan beri yiiriitillen tiim arastirmalar1 gézden
gecirdiler ve babacan liderligi, giicli disiplin ve otoriteyi, babacan
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yardimseverlik ve g¢alisanlar ile ebeveyn iligkisine benzer bir iliski kurarak
yonetimi uygulayan bir tarz olarak tanimladilar. Aycan (2005) paternalist
liderlik davraniglarin1 bes boyuttan olusacak sekilde kavramsallagtirmistir:
(1) igyerinde bir aile ortam1 yaratmak, (2) astlarla yakin ve kisisellestirilmis
iliskiler kurmak, (3) is disindaki konulara dahil olmak, (4) sadakat
beklemek, (5) otoritesini siirdiirme ve hiyerarside saygi bekleme.

Paternalist liderlikte iistiin ast1 ile olan iliskisi dnemli 6l¢iide duygusaldir.
Aradaki bagin duygusallik olgiitii o kadar fazladir ki, ¢ogu zaman taraflar
birbirleri ile olan is iliskisinde tasidiklari rol smirlarimin Gtesine gegerler.
Mutluluklar1 ve liziintiileri ortak bir deneyim olarak birlikte yasanir (Kim,
1994). Iliskinin sefkate ve korumaya dayali yapisi paternalizmin tartigilan
boyutlarindan biridir. Bu baglamda duygusal babacan iliskinin dogas1 Bati
sentezli profesyonellik tanimi ile ¢elisir (Gupta, Sahoo, Yadav, Gupta,
1999). Bati profesyonelliginde duygulara dayali degil belirlenen orgiit
icindeki kurallara,gérev ve sorumluluklara dayali bir formel alan vardir.
Gerekli olan 15 performansini gerceklestirmek ve oOrgiit hedeflerine
ulagmaktir. Paternalist liderlikte ise performansa ulasmak ve Orgiit
amaglarin gerceklestirmek esas olmakla birlikte astlarin bunlar1 yapamadigi
zamanlarda tstlerine sadik kaldiklar1 ve otoriteyi kabul ederek bir ebeveyn
iligkisinde oldugu gibi duygusal iliski kurduklar1 siirece diisiik
performanslar1 uzun bir siire tolere edilebilir (Osland, Osland ve Franco,
1999). Paternalist lider her c¢alisanin duygusal beklentisine cevap
veremeyeceginden (Sinha, 1995) gelismekte olan {ilkelerde kurumsallasma
siirecinde olan bir¢ok aile sirketi i¢cin dnemli bir engeldir.

Dyer’e (2001) gore aile sirketlerinde en yaygin goriilen liderlik tarzi
paternalizmdir. Aile isletmelerinde yapilan liderlik tarzlarma iligkin
caligmalar katilimer liderligin firma performansini, ¢alisan memnuniyeti ve
bagliligini olumlu etkiledigini, otokratik liderligin ise ¢aligan memnuniyet ve
bagliligin1 olumsuz etkiledigini gostermektedir (Sorenson, 2000). Davis’in
(2014) calismalarinda da aile isletmelerinde goriilen hizmetkar liderlik
tarzinin astlarimi giiclii fikir ve ilkeleri ile etkiledigi belirlenmistir.
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2.3.Stratejik Yonetimde Vizyon

Vizyon bugiinden gelecege iliskin hayaller, ulagilmasi gereken hedefler, varilmasi
istenilen amaglarin bir araya getirilmesi ile ortaya ¢ikan gelecekteki resmin
tanimlanmasi olarak da tanimlanmaktadir (Hickman ve Silva, 1998). Bu tanimla
kurum yonetiminde kritik bir yeri olan vizyon, isletmenin su andaki durumunun
gelecekte nasil olacagma iliskin ortaya konan somut bir fikirdir. Isletmenin
yonetim seviyesi igin referans alinan bir noktadir (Ulgen ve Mirze, 2013). Bu
dogrultuda isletmenin gelecekte nasil goriinecegine iliskin bir rehberdir. Vizyon
sadece igletmenin sahiplerini degil paydaslarin1 da ilgilendiren, tiim aktdrleri i¢in
ne yonde bir deger yaratacagini, degisen rekabet kosullari i¢inde nasil kendini
koruyacagini, rakiplerinden nasil farklilasacagi konularmma yon veren bir
kavramdir (Abell, 2006). Liderlik ve aile isletmeleri literatiirii, ger¢ek bir ortak
vizyonun stratejiyi yonlendirdigini, ise anlam verdigini ve bir organizasyonun her
seviyesinde baglilik yarattigini 6ne siirmektedir (Boyatzis ve McKee, 2005;
Boyatzis, 2006). Ortak vizyon olmadan sahipligin devam etme taahhiidii azaldigi
icin aile sirketlerinde vizyon son derece 6nemlidir (Davis, Hampton ve Lansberg,
1997; Poza, 2013). Paylasilan bir vizyona baglilig1 ifade etme ve ona ilham verme
yetenegi, genellikle etkili liderlerin temel bir 6zelligi olarak gosterilmektedir
(Bass, 1985; Boyatzis ve Soler, 2012). Vizyon sadece bugiinden gelecege yonelik
bir hayali kapsamamakta, ayn1 zamanda kurumun paylastigi degerlerin bir sonucu
olarak saptanmaktadir. Isletme vizyonu, kurumun sadece iist yonetimi tarafindan
degil, tim c¢alisanlar1 tarafindan bilinmeli, sirketi vizyonuna gotiirecek ilgili
amaglarin gerceklesmesi i¢in stratejik bir yon vermektedir (Darbi, 2012).

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma Orneklemini 1990 yilinda kurulan, iist yonetiminde 1. ve 2. Nesil
liderlerin aktif olarak gorev aldig1 aile sirketi olusturmaktadir. Verilerin
toplanmasinda hem nitel hem nicel aragtirma teknikleri kullanilmistir. Sirket
calisanlarina, bagli olduklar1 yoneticilerin liderlik tarzlarmi anlamaya yonelik
Avolio ve Bass (2002) tarafindan gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Olcegi
sorularindan olusan anket uygulamasi yapilmistir. 36 sorudan olusan oOlgek 2
liderlik tipini icermektedir; Doniistiirii Liderlik ve Etkilesimei Liderlik. Paternalist
liderlik Glgegi ise Aycan (2005) tarafindan gelistirilen glvenilirlik ve gecerlilik
analizleri yapilan 21 ifade ve 5 boyuttan olusmaktadir. Ifadeler 6’11 likert
Olceginde diizenlenmistir. Anketlerin geri doniis oran1 %74 olup, 124 ¢alisan
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tarafindan doldurmustur. Doldurulan 124 anketten elde edilen veriler SPSS
yazilim programina aktarilmistir. Orneklemin demografik verileri Tablo 2.’de yer
almaktadir.

Ikinci asamada, anket bulgular1 sonucunda ¢alistiklar1 boltimlere gére segilen 24
calisan ile sirketin vizyonuna iligkin goriismeler yapilmistir. Nitel goriisme
yontemlerinden derinlemesine miilakat teknigi kullanilarak nesiller aras1 geciste
vizyon degiskenine yonelik degisim olup olmadigi arastirilmistir. Toplam
goriisme siiresi 37 saat olup, yapilan goriismeler desifre edilerek metine
aktarilmistir. Aragtirma verilerine iligskin anket ve goriismelerin baglamasi 2019
Haziran, tamamlanmasi 2019 Kasimdir.

Tablo 2. Orneklemin Demografik Dagilimi

Cinsiyet Frekans % Kamidlatif %
Kadin 54 44% 44%
Erkek 70 56% 100%
Toplam 124

Pozisyon

Ust Diizey Yonetici 15 17% 17%
Orta Dlizey Yonetici 32 30% 47%
Calisan 77 53% 100%
Toplam 124

Yas

30-40 97 34% 85%
41 -50 27 15% 100%
Toplam 124

Sirketteki Caligma Siiresi

1 yildan az 32 11% 11%
1-5yil 49 21% 32%
6-10 y1l 24 51% 83%
10 y1l ve iizeri 19 17% 100%
Toplam 124
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4. BULGULAR

Anketler kanaliyla toplanan cevaplar istatistiksel analizlerle Ol¢iilmiistiir.
Istatistiksel analizleri yaparken SPSS 15 programi kullanilmigtir. Arastirmamizda
Olcegin kullandigimiz bu orneklem ig¢in giivenilirlik ve gecerlilik taraflarini test
edebilmemiz amaciyla faktor analizi yapilmistir. Faktor analizi yapilirken yakin
oranlarda birden fazla faktore girebilecek ifadeler ve 0.30’un altinda kalan faktor
puanina sahip ifadeler ¢ikarilmistir. Kalan ifadeler tekrar faktor analizine
sokulmustur. Faktor analizi sonucunda paternalist liderlik, dontisiimcii ve islemci
liderlik olmak {lizere ti¢ liderlik tarzi ortaya ¢ikmistir (Tablo 3.). Paternalist
liderligin agiklanma orani %25,26, doniisiimcii liderligin aciklanma oram %28,32,
islemci liderligin agiklanma orant %19,76’dir. Faktor analizi sonucunda ulagilan
ti¢ faktoriin giivenilirlik testlerine bakildiginda her boyutun ,70 {izerinde Cronbach
Alpha degerine sahip olmasi nedeniyle giivenilirlik sonuglarinin yiiksek oldugu
gozlenmektedir. Tablo 3’te Liderlik Tipleri Faktér Analizi Sonug¢ Tablosu
gortlmektedir.
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Tablo 3. Liderlik Tipleri Faktor Analizi Sonug Tablosu

y . . Faktor Acgiklanan . .. .
Faktor Soru Ifadesi Agirhiklan  Varyansté Guvenilirlik
Dontistimceii .

Liderlik 14. Amaca yonelik 0,74 28,32 0,88
13. Tletisim odakl1 0,67
26. Vizyoner odaklilik 0,65
11. Gorev ve sorumluluklari
9,62
tanimlama
15. Calisan1 yetistirme 0,59
34. Misyon odakli 0,57
9. Olumlu bakis agis1 0,55
10. Ilham verme 0,51
Paternalist :
Liderlik 41.Is dist konularda yardim 0,73 25,26 0,75
40. Ozel ve sosyal hayata ilgi 0,7
39. letisim odaklilik 0,68
38. Calisanlar1 koruma 0,65
37. Aile Uyesi gibi davranma 0,61
35. Odullendirme 0,59
31. Calisanlarinin is dis1 sorunlari
L 0,57
ile ilgilenme
23. Kararlarin sonuglarint  kritik
0,52
etme
islemei Liderlik 12.Harekete gecmek icin son ana 0,77 1976 0,72
kadar bekleme
28.Karar vermeden kaginma 0,72
7.Ihtiyac olundugunda bulunmama 0,72
20.Problemlerin kroniklesmesi 0,71
5. Dahil olmaktan kaginma 0,65
17. Tedbir almaktan kaginma 0,62
Total:
57,22
KMO 0,94
Barlett's Test of  Approx. Chi-Square 6577,03
Sphericity df 253
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P degeri 0

N: 124

Liderlik tarzlarina iliskin ortalama degerlere bakildiginda baskin olan liderligin 1.
Nesilde paternalist liderlik tarzi (4,24) oldugu, 2.Nesilde ise doniistimcii liderlik tarzi
(4,12) oldugu goriilmektedir. Vizyona yonelik calisanlar ile yapilan derinlemesine
miilakatlarin sonucunda nesiller bazinda vizyonun degistigini goOsteren ifadeler
mevcuttur. Birinci nesil yoOnetiminin c¢alisanlara vermis oldugu vizyon daha
gelenekselci bir bakis agisi sergilerken ikinci nesil yonetimin calisanlarina vermis
oldugu vizyon digerine gore farklilagmaktadir.

Sekil 1. 1. Nesil Liderlik Tarzlar1

7
6 6 6
6
5 4,24
4
2,97
3
2
1
0
Paternalist Déniistimeii Islemci
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Sekil 2. 2. Nesil Liderlik Tarzlar1

O P, N W b~ O O N

Paternalist

Déniistimet Islemci

Tablo 4. Nesiller Bazinda Vizyon Temasina iliskin Kategori - Kod Listesi

Boyut

Kategori

Kod

1. Nesil Liderlik Tarzinin
Vizyonu

Oz
Ideoloji

Imgelenen
Gelecek

Degerler 6nemli 6zellikle diiriist is yapmak (12)

Ahmet Bey her departmani gerekli gormez.
Pazarlama satig aynidir bizde (8)

Geng yasta kurmus, tim hayatini sirkete vermis.
Cocuklarindan da ayn1 6zveriyi bekliyor (3)

Kurallar yazisizdir. Ahmet Bey'in neye kizdigini,
neyi onayladigini bilirsen sorun yasamazsin (9)

Tirkiye'nin 1 numarast olmak hep hayaliydi (17)

Tirkiye'de en iyi satig cirosuna sahip olmak
yonetim icin esas. Basta kolaydi ama simdi ¢ok
rakip var. (6)

Insanlar tam Slgiilmiiyor, belli miisterileri
kaybetmezsen hedefine yakinsin (8)

Kalite esas ama o kaliteyi nasil daha diisik
maliyet ile yakalayacagimizin kismi galisiimiyor

(7
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Ezbere is yaparak hedefleri tutturmaya ¢alisiyoruz
(10)

Eskiden daha az sayidaydik, daha kolaydi.
Biiyiidiikge birebir yonetim ¢ok zorlagti (5)

2. Nesil Liderlik Tarzinin
Vizyonu

0z
Ideoloji

Imgelenen
Gelecek

Daha kurumsal bir yonetime gecmek istiyor ve
buna yonelik uygulamalar getiriyor (9)

Kurumsal hafizanin olugmasi Berk Bey i¢in ¢ok
onemli (4)

Tanidik usulii ise alimi bitirdi. Gorev tanimlari, is
akiglarini yazdirinca birgok tartigma bitti (13)

Babasindan en temel farki daha sistematik
yonetmek istemesi (12)

Biz global lafin1 Berk Bey'den duyduk. (4)

Tiirkiye ile smirh degil hayalleri, yurt dis1 i¢in
de buyuk hayalleri var. (5)

Sadece rakam olarak bakmiyor hedeflere,
nitelige de 6nem veriyor (5)

Daha farkli seyler okuyor, artik aldigimiz
egitimler teknik is egitimleri degil sadece. (4)

Kurumsallagma i¢in ¢ok adim att1 (9)

5. SONUC

Bu arastirma aile isletmelerinde nesiller aras1 yonetim gegisi siirecinde nasil
bir farklilasma oldugu ve liderlik tarzlarmin sirket vizyonu tizerinde bir
degisim yaratip yaratmadigini saptamaya ¢alismistir. Aragtirma bulgularina
bakildiginda 1. Nesil sirket liderinin paternalist liderlik tarz1 tagidigi, 2. Nesil
liderin ise doniisiimcii liderlik tarz1 gosterdigi saptanmistir. Aile sirketlerinde
yaygin olarak goriilen liderlik tarzinin paternalizm oldugu arastirmanin
kavramsal c¢ercevesinde aktarilmistir. Paternalist liderler calisanlari ile
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ebeveyn iligkisi iizerinden duygusal yonetime dayali bir yonetim sekli
benimsemektedir. Alt boyutlarinda; isyerinde bir aile ortami yaratmak,
astlarla yakin ve kisisellestirilmis iligskiler kurmak, is disindaki konulara
dahil olmak, sadakat beklemek, otoritesini silirdiirme ve hiyerarside saygi
beklemek gibi 0Ozellikler yer almaktadir. Dolayisiyla bu tarz bir liderin
sirketine iliskin vizyonu yani gelecege iliskin sirketini gérmek istedigi yer
baz alindiginda duygusal yonetime dayali ozellikleri nedeniyle kurumsal
yapidan uzak oldugu saptanmigtir. Yapilan derinlemesine miilakat
goriismeleri sonucunda elde edilen bulgular da bunu desteklemektedir
(Ornek ifadeler: Ahmet Bey her departmani gerekli gérmez. Pazarlama satis
aynidir bizde.. Tiirkiye'de en iyi satis cirosuna sahip olmak ydnetim igin
esas. Basta kolaydi ama simdi ¢ok rakip var). 2. Nesil liderlik tarzina
bakildiginda doniisiimcii liderligin baskin oldugu gozlenmistir. Doniistimcii
liderler, takipgilerinin ¢aligmalarina anlam katarak ve onlara meydan
okuyarak etraflarindakileri motive edecek ve onlara ilham verecek sekilde
davranirlar. Lider, gelecekteki durumun hem iyimser hem de ulasilabilir net
bir resmini olusturur, digerlerini beklentilerini yiikseltmeye tesvik eder,
temel konulardaki karmagiklig1 azaltir ve misyonu iletmek igin basit bir dil
kullanir. Takipgilerin tepkisi, misyonu gerceklestirmeye calismak igin
fazladan c¢aba sarf etme istekliligidir (Shackleton, 1995). Lider,
takipcilerinin karsilamak istedikleri beklentileri agikga iletir ve hedeflere ve
paylasilan vizyona baglilik gosterir (Avolio ve Bass, 2002). 2. Nesil lidere
bagl calisanlar ile yapilan derinlemesine miilakatlar sonucunda elde edilen
bulgular 2. Nesil liderin sirket vizyonunu 1. Nesil liderin vizyon anlayigina
gore farkhilastirdigim gostermektedir (Ornek ifadeler: Anlik kararlar almip
bir anda degisirdi. Simdi herkesin sinirlart var. Teknolojiyi daha fazla
kullaniyoruz. Bir isin hangi asamada, kimde oldugunu telefonumdan
gorebiliyorum. Prim sistemine farkli 6lgtimler getirildi. Satmak degil satana
kadar ve sattiktan sonrasi da 6nemli).

Sonug olarak, aile sirketlerinin kurumsallagsmaya yonelik aile {yeleri
arasinda gecirmis olduklar1 yonetim degisiklikleri sirketin sadece mevcut
durumunu degil, gelecege yonelik hedeflerini igeren vizyonunu da
etkilemektedir. 2. Nesil liderlik tarz1 1. Nesil liderlik tarzina gore duygusal

yonetim sekli yerine daha kurumsal, sistematik ve teknolojiye uyumlu bir
egilim tercih etmektedir. Nesil; benzer bir zaman aralifinda dogmus, benzer
yas ve hayat donemlerini paylasan ve belirli bir donemin olaylari, egilimleri
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tarafindan sekillendirilmis insan toplulugu olarak tanimlanir yani her neslin
kendine 6zgli O6zellikleri, deger yargilari, tutumlar, giicli ve zayif yonleri
bulunmaktadir (Lower, 2008). Bu baglamda iki nesil arasinda yapilan
karsilastirmada ikinci neslin daha kurumsal yonetimi benimsemesi ve bunu
teknolojiyi kullanarak yapmayi tercih etmesi aslinda literatiir ile uyumlu bir
sonugtur.

Arastirmanin kisitlar1 arasinda 6rneklemin kisitli olmasi ve sadece belli bir
sektorde Olgiilmesi verilebilir. Nitel aragtirma yontemi kullanilmasi
nedeniyle derinlemesine miilakat uygulanilan siirecin uzun olmasi da bu
arastirmanin  bir baska kisitidir. Ileride yapilacak arastirmalarda farkl
aragtirma yontemleri kullanilmast ve Orneklemin genisletilerek farkl
sektordeki aile isletmelerinin de kapsam igine alinmasi Onerilmektedir.
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