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TURIZM ISLETMELERINDE LIDERLIK TARZLARI VE LIDER-
UYE ETKILESIMI KALITESI (LUE) UZERINE BiR CALISMA

Sezer Cihan CALISKAN"®

OzET

Bu arastirmanin konusunu konaklama isletmelerinde liderlik tarzlar1 ve
liderlik tarzlarinin lider-iiye etkilesiminin kalitesi (LUE) iizerindeki etkisi
olusturmaktadir. Miisteri memnuniyetinin 6n planda oldugu turizm ve hizmet
sektorlerinde kaliteli bir lider-liye etkilesimi ve isletmelerin kiltiirline uygun etkin
bir liderlik modelinin yer almasi ¢alisanlarin ig tatminleri, ¢alisan devir hizlari,
calisan devamliligi ve oOrgiite bagliliklart agisindan hayati 6neme sahiptir. Bu
nedenle sektorde LUE’yi arttiracak degiskenlerin incelenmesi liderlik calismalar:
acisindan Oncelik tasimalidir. Daha oOnce literatiirde yer alan g¢alismalarda bati
yazininda popiiler olan doniistiiriici ve is gordiiriicii liderlik tarzlari ile LUE
arasidaki iliskiler irdelenmis olmakla birlikte, kiiltiiriin ¢ok 6nemli bir durumsal
etki yarattig1 liderlik konusunda kiiltiire 6zgili bir liderlik tarzi olan paternalistik
liderlik tarzinin LUE ile iliskisi heniiz incelenmemis bir konudur. Bu arastirmada
paternalist liderlik tarzi ve alt boyutlarinin (otoriter, yardimsever ve moral liderlik
tarzlar) lider-iiye etkilesimi tizerindeki aciklayict katkist kantitatif analizlerde
kanitlanmaktadir. Arastirmaya Istanbul’da faaliyet gdstermekte olan ii¢ ve dort
yildizli oteller ile butik otellerde goérev yapmakta olan toplam 450 yonetici
katilmustir.

Anahtar Kelimeler: Babacan (paternalist) liderlik tarzlari, Otoriter,
Yardimsever, moral liderlik tarzlar1, lider-iiye etkilesiminin kalitesi (LUE).

AN AMPRICAL STUDY ABOUT LEADERSHIP STYLES AND LEADER-
MEMBER EXCHANGE QUALITY (LMX) IN TOURISM MANAGEMENT
INDUSTRY

ABSTRACT

The main subject of this paper is to investigate the leadership styles and
Leader-member exchange quality (LMX) in tourism service industry in which
customer satisfaction has a crucial importance. LMX is effective on the variables at
individual, group and institutional level. The quality of the leader member
interaction has explanatory power on job satisfaction, organizational commitment,
employee turnover, intention to quit and absenteeism. So high quality LMX means
more satisfied employees which brings customer satisfaction together. Within that
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context, searching the antecedents and consequences of high LMX environments is
an important research area. In the literature, the impact of transformational and
transactional leadership on LMX is investigated but the relationship between a
culturally specific leadership model namely paternalistic leadership style and LMX
is un-known. In this research model the impact of paternalistic leadership (sub-
components: benevolent, authoritarian and moral) on LMX is approved. 450 hotel
managers (from three and four star hotels and boutique hotels) in Istanbul
participated to the study.

Key words: Paternalistic leadership style, authoritarian leadership,
benevolent leadership, moral leadership, leader-member exchange quality (LMX).

I.GIRIS

Liderlik sosyal bilimlerde ve orgiitsel davranis literatiiriinde tizerinde
cok yazilan, arastirilan, ampirik ¢aligmalar yapilan ve informal olarak da
fikir yiiriitiilen konulardan birisidir. Liderlik konusuna verilen biitiin bu
ilgiye ragmen literatlirde hala bosluklar ve ¢eliskiler varligin1 korumakta ve
liderlik bir kara kutu olma ozelligini siirdiirmektedir (Luthans, 2005).
Liderlik konusu ve “bagarili liderleri nasil yaratabiliriz?” sorusu turizm
sektoriinde ki en Onemli Orgiitsel davranig konularindan birisini
olusturmaktadir.

Giliniimiiz modern turizm isletmeciligi, orgiitlerin yap1 ve siireclerini
hizmet kalitesi temelinde gelistirmeyi zorlamaktadir. Bu nedenle, artan
rekabet anlayisi ile bagarili bir orgiitsel hedef olusturmak i¢in calisanlarin
performanslarin1 gelistirme ve hizmet kalitesini arttirmada yeni yonetim
metotlarini benimsemek gerekli hale gelmistir. Liderlik, bunu gerceklestiren
en Onemli unsurlardan birisidir. Turizm isletmelerinde liderlerin calisanlar
tizerindeki etkisi, calisanlarin lideri anlamasi, liderin verimliligi, ¢alisanlarin
davraniglart ve performanslari da dahil olmak iizere bir¢ok orgiitsel ¢iktiy
etkilemektedir. Turizm isletmelerinde hizmet siirecinin merkezinde olan
calisanlar, etkili bir liderin varlig1 ile daha fazla basarili olurlar (Giizel,
2009). Bireysel ve orgiitsel amaglarin uyumunu saglayan liderlikte etkilesim
odakl1 bir bakis a¢is1 bulunmaktadir.

Liderligin turizm isletmeciligi agisindan 6nemi vurgulanarak, bu
aragtirmada konaklama ve otel isletmelerinde liderlik tarzlari ve lider-iiye
etkilesiminin kalitesi ve gelisimine olan etkisi irdelenmektedir. Bir durumsal
degisken olarak liderlik, isletmelerin yapisina ve Kkiiltiiriine gore farkli
liderlik tarzlarmin uygulanmasini gerekli kilmaktadir. Ornegin, etkinlik ve
maliyet kiltiiriiniin degerli oldugu kiiciik tesislerde basar1 igin gorev
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baglamli liderlik davranisi yeterli iken, yiiksek seviyede hizmetin beklendigi
liiks tesislerde yiiksek kaliteyi saglamak icin en iyi yaklasim iliski kurma
davranigi1 olabilir (Testa, 2008). Uygulanmas1 gerekli liderlik tarzlarinin
otesinde Ozellikle turizm isletmelerinde ast ve iistler ya da lider ve iiye
etkilesimi beraberinde, ¢alisanlarin is tatminlerinin ve orgiite bagliliklarinin
artmasina imkan vermekte, ¢alisan memnuniyetini arttirmakta, konaklama
sektorlinlin  6nemli problemlerinden birisi olan is gilicii devir hizini
azaltmakta ve dogal bir dongii olarak miisteri memnuniyetini de beraberinde
getirmektedir. Bu nedenle bu aragtirmada konaklama isletmelerinde lider-
tiye etkilesiminin kalitesi ve bu etkilesimin ortaya ¢ikmasina imkan verecek
liderlik tarzlar esas arastirilmak istenen konuyu olusturmaktadir.

1. Lider — iiye etkilesimi (LUE) Teorisi:

Lider iiye etkilesimi teorisi liderlik siirecini lider ve ast arasinda
kurulan ikili iletisimlere bagli olarak aciklar. Bu etkilesimde, iliskinin
kaliteli olmas1 demek, lider ve ast1 arasinda karsilikli giivene dayali ve daha
verimli, faydali bir etkilesimin yasaniyor olmasi demektir. Diisiik kaliteli bir
iligkide ise, astlar iistlerinden daha az diizeyde etkilesim, destek, giiven alir
ve daha az ddiillendirilir.

Lider ve iiye arasindaki iliski iki kategoride ele alinmaktadir. ¢ grup
(in group) ve dis grup (out group) (Dansereau, Graen & Haga, 1975; Graen,
1976; Graen & Cahsman, 1975; Graen ve Uhl-Bien, 1995). Zaman baskilar1
nedeniyle, yoneticiler ya da amirler baz1 kilit noktada bulunan astlar ile
daha yakin iliskiler gelistirirler. Bu astlar, i¢ grup olarak tammlanir. Ig
gruplarin tstleri ile iliskileri sadece resmi s6zlesmelere ve bir sozlesmedeki
bor¢ yiikiimliiliikklerine dayali degildir. Bu da i¢ grubun lider ya da amir ile
iligkilerini daha kaliteli kilar (Dienesh & Liden, 1986; Graen & Scandura,
1987). Bu nedenle i¢ gruplar lider-iiye etkilesimi agisindan yiiksek kaliteli
gruplar olarak da adlandirilirlar. i¢ gruptan olanlar, iistlerinden yiiksek
diizeyde etkilesim, destek, giiven alirlar; iistleri onlar1 resmi ve gayri resmi
olarak daha c¢ok odiillendirir. Diger kategoride yer alan dis grupla
iletisimlerinde ise istler, resmi kurallara, politikalara, otorite iligkileri ve
sozlesmelere dayali olarak iligki kurarlar. Bu nedenle dis gruplar,
iligkilerinin kalitesi acisindan disiik kaliteli gruplar olarak da adlandirilirlar
(Liden, Sparrow & Wayne, 1997).

Lider tiye etkilesimi teorisinin arka planinda Blgu (1988) tarafindan
gelistirilen “ Sosyal Takas” teorisi yer almaktadir. I¢ grup ve dis grup
tanimlamalar1 ekonomik etkilesim ve sosyal etkilesim kavramlan ile
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ortiigmektedir. Ekonomik etkilesim, 06zl itibariyle resmi soézlesmelere
dayalidir; taraflar arasindaki etkilesimin kurallari ve yaptirimlari, kisilerin
gorev ve sorumluluklari net olarak belirlenmistir, giivene degil
yiikiimliiliklere dayali bir iliski vardir (Graen & Uhl- Bien, 1995).

Dis gruplardaki iligkinin yapisina benzeyen ekonomik sozlesme ve
degisimde taraflar en az seviyede ya da hicbir sosyal iligki ve etkilesime
girmeksizin gorevlerini yerine getirirler. Sosyal karsilikli degisimde ise,
aynen i¢ grup iliskilerinde oldugu gibi, iliskinin temelini giiven
olugturmaktadir. Taraflardan birisi digerinden bir &6diill veya sonug
beklemeksizin hizmet gdérmektedir (Danserecau, Graen & Haga, 1975).
Taraflar, is sozlesmelerindeki yiikiimliiliikklerin disinda karsilikli hizmet ve
destek vermektedirler. Liderler, ¢alisanlarinin 6rgiitsel ortamda sorumluluk
almalart icin c¢aliganlarini cesaretlendirirler ve c¢alisanlarinin amaglarina
ulagsabilmeleri i¢in onlara gerekli kaynak ve destegi temin ederler (Wang,
Law, Wang & Chen, 2005). Lider ve iiye arasindaki sosyal etkilesim lider
iiye iliskisinin kalitesini arttirmaktadir.

Ozellikle 1990’lardan sonra yapilan calismalarda, liderlik ile ilgili
literatiire bakildiginda, lider iiye etkilesiminin kalitesinin degisik
aragtirmalarda sik¢a ele alinan, iizerinde tartigsilan ve elestirilen bir konu
oldugu goriilmektedir. Literatiirde yer alan pek ¢ok calisma, lider ve iiye
arasindaki etkilesimin kalitesinin birey, grup ve kurum diizeyindeki
degiskenler iizerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Ornegin, yiiksek
performans (Liden, Wayne& Stidwell, 1993), genel olarak is tatmininin ve
lidere karsi duyulan tatminin artmasi (Duchon, Green& Taber, 1986),
kuruma baghgin artmasi (Nystrom, 1990), kariyer gelisimi (Graen &
Scandura, 1987), isgiicii devir hizinda azalma (Veccio, 1987), isten ayrilma
niyetlerinde azalma (Schiriesheim, Castro, Cogliser, 1999), orgiit
vatandagligi davranisi, izlenim yonetimi ve politik davranig algisi, kiginin
kariyerinden tatmin duymasi (Gestner ve Day, 1997) gibi degiskenlerin
aciklanmasinda lider liye etkilesimi kalitesinin gerek tek basina gerek diger
durumsal degiskenlerle birlikte agiklayici etkisi oldugu bulunmustur.

2. Liderlik Tarzlar1 ve LUE Etkilesimi:

Gestner & Day (1997) lider iiye etkilesiminin kalitesi ile ilgili meta
analizlerinde, is gordiiriicii ve doniistiiriicii liderlik tarzlar1 ile LUE’nin
etkilesimini  incelemislerdir. Is gordiiriicii liderlik tarzinda lider,
caliganlarinin degisimi ve gelisimini saglamaktan ¢ok igle ilgili hedeflere
ulasmayr gz Oniinde bulundurur. Buna karsilik, doniistiiriicii liderler
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takipgilerinin gelisimini saglamak i¢in onlar1 degisime sevk eden daha
yiiksek diizeyli degerler ve inanglara sahiptirler. Lider iiye etkilesiminin
kalitesinde de, karsilikli saygi, giiven ve iliskinin biitiiniindeki kalite
LUE’nin déniistiiriicii liderlik tarziyla beraber gelisimini daha miimkiin
kilmaktadir. Liderlik tarzlar1 ile LUE’nin etkilesimi ile ilgili olarak, Deluga
(1992) ve Basu (1992) da, doniistiiriicii liderligin alt boyutlari olan karizma
ve kisisellestirilmis ilgi ile lider iiye etkilesimin kalitesi arasinda pozitif ve
anlamli iliskiler bulmustur.(LUE ve déniistiiriicii liderlik arasinda r=.87). Bu
bulgular LUE’nin doniistiiriicii liderlige daha yakin oldugunu dogrular
niteliktedir. Daha 6nce doniistiiriicii ve is gordiiriicii liderlik tarzlarinin LUE
iizerindeki etkisine yonelik olarak yapilan bu calismalar farkli kiiltiirlerde,
farkli liderlik tarzlari ile de tekrarlanabilir.

Bu baglamda, Pillai, Scandura ve Williams (1999) doniistiiriicii
(transformational) liderligin ve LUE’nin kiiltiirlere gdre her hangi bir
farklilik gosterip gostermediklerini test etmisler ve 5 ayn iilkede bu
degiskenlerin is tatmini iizerine olan etkisini arastirmiglardir. Sonug olarak,
dontistiiriici liderligin is tatminini agiklamada anlamli bir etkiye sahip
olmadigi, LUE’nin ise dogu toplumlarinda dahi is tatminini aciklamada
etkili oldugunu ortaya koymustur. Bu baglamda kiiltiirel varsayimlar liderlik
sireglerini, stillerini ve liderligin c¢alisanlar iizerindeki etkilerini
degistirebilmektedir. Uygulanmakta olan liderlik tarzi ve etkinligi
isletmelerin gereklilikleri kadar icinde yasanilan ulusal kiiltiirden de
etkilenmektedir.

Kiiresellesen diinyada liderlik teorilerinde batili yaklasimlarin ve
liderlik modellerinin yan1 sira kiiltiire 6zgii yeni liderlik yaklagimlarinin da
aragtirllmasi gerekliligi énemini korumaktadir. Bir yandan kiiresellesirken
bir yandan da farkli kiiltiirlerin ve bu kiiltiirlerde gelisen kendine 6zgii
orgiitsel degiskenlerin irdelenmesi Orgiit uygulamalarinin bagarisi acgisindan
o6nemini korumaktadir. Anglo-Sakson geleneginde gelisen teorilerin diger
kiiltiirlerdeki genel gecerligi 1980°lerden bu yana sorgulanmaktadir
(Boyacigiller, 1997; Boyacigiller ve Adler, 1997; Erez, 1997). Bu konuda
Hofstede(1980)’nin yapmis oldugu ulusal kiiltiiriin isletme kiiltiirleri
iizerindeki etkisini ortaya koymak iizere yapmis oldugu karsilagtirmal kiiltiir
arastirmasi temel referans noktalarindan birisini olusturmaktadir.

Kiltiir degiskeni modern liderlik teorilerinde yerini almasi gereken
olduk¢a onemli bir faktordir. Ciinkii 21. yyda kiiresellesen diinyada
isletmeler giderek uluslararasi yapilar haline gelmektedirler. Yoneticilerin de
farkli kiiltiirlere uyumlu ve bu kiiltiirlerde calisabilecek donanima ve
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yetkinliklere sahip olmast 6nem tasimaktadir. Kiiltiirlerarasi arastirmalar
orgiitsel davranig literatiiriinde yer alan diger degiskenler acisindan oldugu
kadar yonetim ve liderlik ¢caligmalar1 agisindan da biiylik 6nem tagimaktadir.

Ormnegin Robert House tarafindan vyiiriitiilen uluslararasi GLOBE
(Global Leadership and Organizational Effectiveness/ Global Liderlik ve
Orgiitsel Etkinlik) projesi baglaminda kiiltiirel degiskenlerin liderlik ve
liderlik siirecinin etkinligi {izerindeki etkileri genis ¢apli olarak
irdelenmektedir (Luthans, 2005). GLOBE projesinin ilk baslarda alinan ve
makalelere yansiyan sonuglarinda, karsilikli bagimlilik ve isbirligi
degerlerinin 6n plana ¢iktig1 kolektivist (topluluk¢u) toplumlarda, daha
iligki odakl, ilgili ve yardimsever liderlik tarzlarmin one ¢iktig1
goriilmektedir.

Kiiltiiriin liderlik tarzlar tizerindeki bu yadsmamaz etkisi nedeniyle
1990’lardan sonra oldukca popiiler olan is gordiiriicii, karizmatik ya da
dontistiiriicti liderlik tarzlar1 yerine bu arastirmada kiiltiire 6zgii bir liderlik
modeli olan “babacan liderlik tarzlari” ele alinmaktadir. Babacan liderlik
tarzinin alt boyutlarii Cheng, Chou ve Fang (2000)’1n ortaya gikardig:

9% ¢

“otoriter”, “yardimsever” ve “moral” liderlik tipolojileri olusturmaktadir.

3. Paternalistik Kiiltiir ve Paternalistik Liderlik Tarzlari:

Orgiitlerde paternalizm veya babacanlik ve hamilik batili literatiirde
ve Kkiiltiirleraras1 calismalarda fazla ele alinmamis olmakla birlikte,
toplulukgu ve hiyerarsik kiiltiirlerde siklikla rastlanan bir olgudur.

araligini) ve bu iliskilerde astin ve {istiin gérev ve sorumluluklarini ortaya
koymaktadir. Paternalist toplumlarda iist ile ast arasindaki iligki, ebeveyn ve
evlat arasindaki iliskiye benzer. Bu iliskide {istiin gorevi asti korumak,
yonlendirmek, yol gostermek ve onun iyiligine olacagina inandig1 kararlar
onun adina vermektir. Bunun karsilifinda da asttan beklenen, {istiine itaat
etmesi ve baglilik gostermesidir. (Aycan, 2001).

Paternalizmin temelleri aile ve devlet yapisindaki feodal ve patriarkal
diizene dayanmaktadir. Devlet halki korumak ve ona bakmakla yiikiimliidiir.
Aile ve devlet iginde yer alan bu iliskilerin zamanla isyerlerine de yansidigi
gdzlenmistir. Paternalizm Cin, Japonya, Kore ve Hindistan gibi Pasifik Asya
kiiltiirlerinin 6nemli bir 6zelligidir (Kim, 1994). Chao, O’Leary-Kelly, Wollf,
Klein, ve Gardner (1994), paternalizmin temel prensiplerinin igverenin
otoritesi ve yol gostericiligi karsiliginda galisanlarin ona baglilik ve saygi
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gostermesi gerektigini d6giitleyen Konfiigyiis Ogretilerine dayandirildigini
anlatmaktadir.

Paternalistik kiiltiriin bu ozellikleri kendine has bir liderlik ve
yonetim tarzim1 da dogurmaktadir: Paternalistik liderlik tarzi. Paternalist
(babacan) liderlik Fahr ve Cheng (2000) tarafindan ii¢ boyutlu olarak
tanimlanmistir, baska bir deyisle paternalizm ii¢ liderlik tarzi ortaya
koymaktadir. Otoriter liderlik, Yardimsever liderlik ve Moral Liderlik
tarzlari. Bu arastirmada da babacan liderlik tarzlar1 olarak bu ii¢ liderlik tarzi
ele aliacaktir.

a.  Otoriter Liderlik Tarzi: Otoriter liderler daha dnce de iizerinde
duruldugu gibi, sorgulanamaz ve mutlak otoritelerini ortaya koyarlar ve
astlar ile iligkilerinde bu otoritelerini vurgularlar. Astlar1 iizerinde mutlak
bir kontrol kurarlar ve onlardan emirlerine kesin olarak uymalarini ve itaat
etmelerini beklerler (Cheng, 1995). Kaynagini yoneticinin ya da liderin sahip
oldugu pozisyon ve mevki giiciinden alan batidaki heroik liderlik tarzinin
aksine, liderin /yOneticinin giicli otoriteye saygi, ailevi ve paternalistik
kontrolden gelmektedir.

b.  Yardimsever liderlik tarzi: Calisanlarinin iyiligi ve esenligi i¢in
onlarla kigisel, uzun siireli ve hayatlarinin her alanin1 kapsayan bir ilgi ve
destek gosteren lider tarzidir. Stogdill(1974)’in liderin ilgi gdstermesi ve
House ve Mitchell (1974)’in destekleyici lider siniflamalarindan farkli
olarak yardimsever lider ¢aligsanin isle ilgili sorunlarinin da disina ¢ikarak,
kisisel, 6zel ve ailevi alanlardaki sorunlariyla da ilgilenir, ancak otoritenin
kendi elinde oldugunu ve kimin patron oldugunu asla unutturmaz.

c.  Moral liderlik tarzi: Lider giiclinii sadece kisisel ¢ikarlar igin
degil calisanlarinin ve igletmenin tiimiiniin iyiligi i¢in kullanir, bagka bir
deyisle “sosyal giice” sahiptir. Yiiksek diizeyde kisisel biitiinliik, bencillikten
uzaklik ve kibarlik gosterir. Dogrucu, net, kisisel ¢ikarlarini ig ¢ikarlarindan
ayirabilen, 6rnek bir tarz sergiler. (Cheng, Chou, Fang, 2000).

Batida paternalizm ve LUE arasindaki iliskiler konusundaki bu
olumsuz goriislerin aksine, gili¢ aralig1 genis ve paternalist killtiiriin hakim
oldugu topluluke¢u kiiltiirlerde babacan liderlik tarzlari lider liye etkilesimini
olumlu yonde etkileyebilmektedir. Paternalistik liderlik tarzi yoneticilerin bir
baba sefkati ile ¢calisanlarinin hayatlarinin her alani ile ilgilenmesini, mesleki
destek saglamasini, astlarini Odiillendirmesini, g¢alisanlarin gelisimlerine
onem vermesini ve onlart desteklemesini igermektedir. Ancak biitiin bu
davraniglar1 gosterirken yonetici otoritenin kimde oldugunu da daima
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hatirlatmaktadir. Bagka bir deyisle, babacan liderlik tarzi 6ziinde yer alan
yardimsever ve moral komponentler nedeniyle yiiksek bir lider-iiye
etkilesimi beklentisinin gelisimini olumlu yonde tetikleyebilir.

Paternalist liderlik tarzi ile ilgili olarak {izerinde durulan bir bagka
calismada da Kuo (2004), takim yonetimi ve takim performansi iizerinde
yoneticilerin ve yoneticilik tarzlarinin roliini ve etkisini irdelemis,
doniistiiriicti ve is gordiirlicti liderlik tarzlar ile birlikte paternalist liderligi
de modeline eklemis ve bu liderlik tarzlarinin takim etkinligi ve performansi
iizerindeki etkisini incelemistir. Kou (2004) paternalist liderligin iki alt
boyutu oldugunu belirtmektedir: 1.sayginlik ve otorite, 2. yardimseverlik
(bahsedilmis yardim). Otoriterlik boyutu, liderin giicii ve yetkiyi kendinde
toplamasi, personel giiclendirmede ve yukaridan asagiya iletisimde
isteksizlik, siki kontrol ve kurallara baglilik, itaat beklentisi ve otoriteye
saygt Ozelliklerini icermektedir. Otoritenin tek kiside toplanmasi ve liderin
astindan yiiksek performans beklentisi zayif iletisim ve is atmosferinin
olugsmasina neden olabilir. Ancak paternalist liderligin ikinci boyutu olan
yardimseverlik boyutu ise liderin astlara ilgi gostermesi, astlarini aileden
birisi gibi gormesi, astlarinin prestijini ve sayginligini korumasi ve astlarinin
baskalarmin oOniinde kiiclik diisiiriicii davranmiglardan sakinmasi gibi
ozellikleri icermektedir. Bu liderlik davraniglari, astlarin kendi bencil
ihtiyaglarindan daha c¢ok kurulusun ¢ikarlarimi ve Orgiitsel hedefleri
Onemsemesini beraberinde getirir. Hatta ast bazi durumlarda lideri i¢in
kendisini feda edebilir.

Bu kosullarda takim igerisinde bulunan astlarin orgiitsel hedefler
dogrultusunda performans: artacak ve pozitif bir takim etkinligi ortaya
cikacaktir. Bu baglamda Kuo (2004) nun yaptigr ¢alismada, paternalistik
liderligin takim etkinligi iizerinde onemli bir aciklayict giice sahip oldugu,
ancak paternalistik liderligin otorite ve sayginlik boyutunun takim etkinligi
ile negatif; bahsedilmis haklar ve yardimlar (vardimseverlik) boyutunun ise
pozitif bir etkilesim icerisinde oldugu savlar ileri siiriilmiistiir.

Bu c¢ikarimlar1 destekler nitelikte bir bulgu olarak, daha Once
Pellegrini ve Scandura (2006) Tiirkiye’de LUE, delegasyon ve paternalizm
lizerine gerceklestirdikleri calismada LUE’nin paternalizm {izerinden
calisanlarin is tatminlerini etkiledigini tespit etmislerdir.

LUE ast ve iist arasinda karsilikli giiven, saygi ve gérev bilinci
(sorumlulugu) olarak tanimlanmaktadir. Yiiksek kalitede bir iliskide olmast
gereken bu ozellikler paternalistik iliskideki goniillii itaat etme, emirleri
yerine getirme ve liderin ¢alisanin 6zel hayati ile ilgili durumlara ilgi
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gostermesi gibi ozellikleri olumlu yonde etkiler. Baska bir deyisle yiiksek
kaliteli bir lider-iiye etkilesimi zaten paternalistik liderlik tarzinda kendini
gostermektedir. Paternalist liderlik tarzinda lider karar alma yetkisini
kendinde bulundurur ancak 6nemli kararlar1 yiiksek kaliteli iliskisi icerinde
bulundugu calisanlar1 ile paylasabilir. Bu nedenle lider iiye etkilesimin
kalitesi paternalist toplumlarda delegasyonu da olumlu yonde etkileyebilir.
(Pelligni & Scandura, 2006)

Genel olarak babacan liderlik tarzinin LUE iizerinde olumlu ve pozitif
bir etki yaratacagi diigiiniilse de, babacan liderlik tarzinin alt boyutlar
yoneticinin LUE algis1 iizerinde farkli etkiler yaratabilir. Ornegin, LUE
hakkinda yukarida yapilan agiklamalar goéz oniinde bulunduruldugunda,
moral ve yardimsever tarza sahip liderlerin calisanlar1 ile daha kaliteli
iligkiler gelistirecekleri ve otoriter liderlik tarzina sahip liderlerin ise lider
iiye etkilesiminin kalitesine cok 6nem vermeyecekleri ve LUE degerlerinin
diisiik olacagi ¢ikarimini yapabiliriz.

Bu teorik cergeve kapsaminda, bu arastirmanin temel hipotezleri
asagida verilmektedir:

H1: Babacan liderlik tarzi lider-liye etkilesimin kalitesini bir biitiin olarak
olumlu yonde agiklar.

H2: Babacan liderlik tarzinin bir alt boyutu olan yardimsever liderlik tarzi
lider-iiye etkilesimi iizerinde pozitif bir agiklayici giice sahiptir.

H3: Babacan liderlik tarzinin bir alt boyutu olan moral liderlik tarzi lider-iiye
etkilesimi tizerinde pozitif bir agiklayici giice sahiptir.

H4: Babacan liderlik tarzinin bir alt boyutu olan otoriter liderlik tarzi lider-
iiye etkilesimi iizerinde negatif bir agiklayici giice sahiptir.

II. METOD:
1. Orneklem ve Prosediir:

Bu arastirmanin 6rneklemini altinda en az bir kisi ¢alisan ilk, orta ve
iist kademe otel yoneticileri olusturmaktadir. Istanbul’da Talimhane ve
Sirkeci bolgeleri ile Sultanahmet’te yer alan 3-4 yildizli oteller ve butik otel
isletmeleri anket Ornegi ile birlikte ziyaret edilmis, arastirmanin amaci
anlatilmig ve anketler, aragtirmaya katilmak isteyen kisilere elden kapali
zarflar igerisinde verilmistir. Calisma kapsaminda 700 anket dagitilmis ve
450 yoneticinin katilmi saglanabilmistir. Anketlerin cevaplanma orani
%64°tlir. Anketlerin dagitilmast ve geri alinmasi toplam olarak yaklasik 4,5
aylik bir siirede gergeklestirilmigtir. Katilimcilarin  bazilar1i  yogun is
tempolar1 nedeniyle ankete katilamayacaklarini belirtmislerdir.
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2. Kullanilan Ol¢iim Araclar:

Lider Uye Etkilesimi Beklentisi Olcegi (LMX perception): Graen ve
Scandura (1984) tarafindan gelistirilen ve 7 ifadeden olusan lider liye
etkilesimi kalitesi dlgegi Tiirkgelestirilerek kullamlmstir. Olgekte “Yonetici
astlariin isi ile ilgili problemleri ¢6zebilmesine yardim etmek igin gerekli
giicii kullanmalidir”, “Yonetici astinin potansiyelini iyi bilmelidir” gibi
ifadeler yer almaktadir. Paternalistik / Babacan Liderlik Olgegi
(Paternalistic Leadership Questionnaire): Cheng, Chou ve Fang (2000)
tarafindan  gelistirilen; otoriter, yardimsever ve moral liderlik alt
boyutlarindan olusan toplam 34 ifadelik olcek Tiirkcelestirilerek
kullanilmistir. Olgekte, yardimsever liderlik igin 12, otoriter liderlik i¢in 14
ve moral liderlik igin ise 8 ifade yer almaktadir. Olgekteki ifadelere drnek
olarak, “yonetici astlarinin 6zel hayatin1 dikkate almalidir”, “astlar ile aile
gibi olmalidir”, “her zaman astlarinin emirlere itaat etmesini ister” , “ her
seyin kuralina uygun olarak yapilmasini ister, buna aykir1 davrananlar
cezalandirilir”, “ yonetici dogru ve net olmali sosyal iliskilerinde kisisel
cikarlarint g6z ardi etmelidir” , “astlarinin basarisin1 kendi basarisiymis gibi

gostermez” ifadelerini verebiliriz.

Arastirmada ayrica katilmcilarin “yéneticilerin kaliteli bir ast-iist
iliskisinden beklentileri” ve “basarili bir yoneticinin tarzi nasil olmaldir”
sorularina degerlendirme yapmalar1 istenmistir.

111. BULGULAR:
1. Faktor Analizleri:

Paternalistik liderlik dlgegine ait toplam 34 ifadenin faktor analizine
sokulmasi sonucu SPSS ilk adimda toplam 7 faktor hesaplamistir. Ancak
faktor yiikleri diisiik olan otoriter liderligin 3,4 ve 7. ifadeleri analizden
cikarilarak faktor analizi tekrarlanmistir. 6 faktorlii bir yapi ortaya ¢ikmustir.
Faktorlerin her birine uygulanan i¢ tutarlilik analizi neticesinde yardimsever
liderlikten 1 ve 2 numarali ifadeler ve otoriter liderlik tarzindan 10 numarali
ifade ve moral liderligi 6lgen 6 notlu ifade i¢ tutarhiligi diigiirdiikleri igin
analizden ¢ikarilmigtir. Faktor analizinin sonucunda 6 faktorlii bir yap
ortaya cikmaktadir aciklayic1 giiclerine gore sirasiyla: “sosyal destek
saglayan lider”, “otoriter lider”, “gelistirici lider”, “mesleki destek saglayan
lider”, “kuralci otoriter lider” ve “korumaci lider’dir. Faktorler altinda
toplanan ifadeler, faktor yiikleri ve i¢ tutarlilik analizi sonuglari Tablo 1’de
ayrintili  olarak yer almaktadir. Orijinal o&lgek ile bir karsilastirma
yapildiginda, sosyal destek saglayan liderlik ve mesleki destek saglayan
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liderlik orijinal 6l¢ekteki “yardimsever liderlik™; “otoriter ve kuralci otoriter
liderlik” orijinal Olgekteki “otoriter liderlik™; “gelistirici ve korumaci
liderlik” boyutlar1 da orijinal Ol¢ekteki “moral liderlik boyutlar’” ile
ortiismektedir. Tirkiye’deki oOrneklemle yapilan bu ¢aligmada orijinal
Olcekte yer alan her bir liderlik tarzi alt faktoriiniin kendi iginde de alt
faktorlere ayrildigi ve 6 yeni liderlik tarzi boyutunun ortaya ciktig
gorlilmektedir.

Lider-iiye etkilesimi 06l¢egini olusturan 7 ifade faktdr analizi
sonucunda tek bir faktor altinda toplanmig ancak i¢ tutarliligi diisiiren
maddeler analizden cikarilmistir. Ik olarak ic tutarlik degerini diisiiren 4
numarali ifade analizden ¢ikarilmigtir.(Yoneticinin astlari ile iliskileri son
derece etkin olmalidir) Bu soru analizden ¢ikarilinca i¢ tutarlilik .64’ten
.73’e yiikselmistir. Bu adimdan sonra, LUE2, LUE3 ve LUE4 nolu ifadeler
strast ile analizden atilmak durumunda kalinmig ve i¢ tutarliliklar sirasiyla
74, 75 ve .88’¢ yiikselmistir. Sonucta LUE testinin en giivenilir faktor
yapist “yonetici astlarmmin isi ile ilgili problemlerini anlamalidir” ve
“yonetici astlarinin potansiyelini iyi tespit etmelidir” maddelerinden olusan
2 soru ve tek bir faktdrlii yapr olarak ortaya cikmistir. I¢ tutarlilik testi
sonucu Cronbach Alpha degeri “. 88” olarak belirlenmigtir.

Tablo 1. Paternalistik liderlik tarzlar faktor analizi tablosu

2 Fl:Sosyal  F2:Mesl F3: F4: F5: F6:
AStlaahQ@{lEﬁXE&MMrlnln Dest:lfya Ki7 Qgt:k Otoriter Kuraler Gelisti Koru
yanlnda k],mnﬁ%ﬁﬁnemehdlr Saglayan Saglayan Lider Otoriter rici maci
As tlarl dusuk performans Lider Lider Lider Lider Lider
gosterdiginde oncelikle bunun 698
nedenlerini ¢cozmeye )
éedtbanaliditeden biri gibi ”37
Aithaed idiir hata yaptiginda ‘

¢ 11ikAe ikjnci. pir ansl%aha .672
sarl.lealegl 1 olmaliair
veérmelidir. .801

Astlaringihdpayttdeargilagtiklar
gorbtkit agigenmethbdgigi ve 760 .579

Siasthgi s&]@@hﬂﬁhdlr.

Astlaridandbaledlifnlia yardim o 817
etnbdticia yapmaz ' .
Astlarmgidettaekdiitigimdm 739 728
gefleringagmeldir ' '
Astlarmn kasadertt daipguada 721

paritmna cesatretmetenadidiekler
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Astlarmin ne diisindiigtini
bilmesine izin vermez

Astlar1 ancak verilen emirleri
uygularlar

Her zaman otoritesini
gostermelidir

Kurallara siki sikiya bagh
kalmalhidir

Her seyin kuralina uygun olarak
yapilmasini ister, buna aykiri 744
davrananlar cezalandirilir.

Her zaman astlarinin emirlere

itaat etmelerini ister

Astlarma diriist ve onlarin

cikarlarini gozetecek sekilde

davranmalidir

713
704
768

746

726

Astlarinin basarilarini kendi
basaristymis gibi gostermez.

Dogrucu ve net olmali, sosyal
iligkilerinde kisisel ¢ikarlarini
g0z ard1 etmelidir.

Her zaman yeteneklilere bu
yeteneklerini gosterecekleri .65
firsatlar verir ve onlar1 2
kiskanmaz.

Menfaatleri icin insanlar1 asla .53
somiirmez 0
Caligsma ortaminda problem

yasandiginda

sorumluluk almalidir

Ideal yonetici kiigiik hesaplarin 73
pesinde degildir 6

Aciklanan Varyans % 15 10 A2 9 A1 6
Cronbach a .89 .82 .83 78 74 .64

1. Regresyon Analizleri:

Bu ¢alismanin bagimlhi degiskeni olan ydneticinin lider-iiye etkilesimi
beklentisi iizerinde katkisi olan liderlik tarzlarmi ortaya g¢ikarmak {izere,
babacan liderlik tarzi altinda yer alan 6 faktér regresyon analizine
sokulmustur. Regresyon analizi sonucunda “otoriter liderlik tarzi” haricinde
diger biitiin liderlik tarzlarinin LUE {izerinde etkisinin oldugu gériilmektedir
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ve 5 bagimsiz degiskenli modelin LUE’yi aciklama oran1 %52 gibi iyi bir
aciklayic1 giictiir. Bu analiz babacan (paternalistik) liderlik tarzinin LUE
iizerindeki etkisini ortaya koymaktadir. Daha Once literatiirde yapilan
caligmalarda LUE’ye en yakin liderlik tarzi olarak déniistiiriicti liderlik ele
almirken, kiiltiire 6zgii bir liderlik modeli olan paternalist liderligin de alt
boyutlar ile birlikte LUE iizerinde gii¢lii bir agiklayici etkisi oldugu
saptanmis bulunmaktadir. Regresyon denklemine ilk giren liderlik tarzi
“mesleki destek saglayan liderlik” olmustur. Tek degiskenli modelde
mesleki destek saglayan liderlik tarzi LUE’nin %38’ini anlamli sekilde
aciklayabilmektedir. Mesleki destek saglayan liderlik tarzimn LUE
iizerindeki etkisi (Beta degeri) .62°dir. Detayli sonuglar Tablo 2’de
gosterilmektedir.
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Tablo 2. Paternalistik (Babacan) liderlik tarzlarimin lider-iiye etkilesimi
iizerindeki etkisi

DEGISKENLER R F ANLAMLILIK F BETA T P
KARE

DENKLEME GIREN 52 82,090 .000

DEGISKENLER: 35 7,174 .000
MESLEKI DESTEK .23 5,284 .000
SAGLAYAN LIDER .20 5,475 .000
GELISTIRICI LIDER A5 3,199 .001
KURALCI OTORITER 10 2,181 .030
LIDER

SOSYAL DESTEK

SAGLAYAN LIDER

KORUMACI LIDER

REGRESYON ANALIZINE SOKULAN BAGIMSIZ DEGISKENLER: MESLEKI DESTEK SAGLAYAN LIDER,
SOSYAL DESTEK SAGLAYAN LIDER, OTORITER LIDER, KURALCI OTORITER LIDER, KORUMACI LIDER,
GELISTIRICI LIDER

BAGIMLI DEGISKEN: LUE

2.Acik Uglu Sorularla Yapilan Icerik Analizleri

[k acik uclu soru olan “yoneticilerin kaliteli bir ast-iist iliskisinden ne
bekledikleri” sorusuna 450 yoneticinin vermis olduklar1 cevaplardaki
ifadeler teker incelenerek toplam 16 kriter altinda toplanmistir. Y &neticiler
kaliteli bir ast-iist etkilesiminin, yonetici, astlar ve kurulus {izerinde etkileri
oldugunu degisik goriislerle belirtmislerdir. Icerik analizine tabi tutularak
gruplandirilan kriterler Tablo 3’te 6zetlenmektedir:

Bu her bir kriterin arastirmaya katilan yoneticiler tarafindan
cevaplanma sikliklar1 baska bir deyisle frekanslar1 SPSS programinda analiz
edilmistir. Bu frekans analizine gore, en ¢ok tekrarlanan kriter “yénetsel
bagar” kriteridir. Yoneticiler kaliteli bir ast-list etkilesiminin en ¢ok
yoneticinin bireysel basaris1 ve bunun bir sonucu olarak da kurumsal basari
iizerinde etkili oldugunu belirtmektedirler. Kriterlerin frekans dagilimlart ve
ylizdelerine gore biiyiikten kii¢lige dogru siralandiginda elde edilen goriiniim
ise Tablo 4’te verilmektedir.

Buna gore bu 16 kriter ilk sirada yer alan “yonetsel basar1” kriterinden
sonra yoneticilerin verdikleri 6neme gore su sekilde siralanmaktadir: “etkin
iletisim”, “yOneticiye giiven”, “sayginlik”, “verimlilik”, “problem ¢6zme ve
karar alma siireglerinde iyilesme”, “ huzurlu ¢aligma iklimi”, “kalitede artis”,

“yoneticinin astlar1 {izerinde hakimiyet ve yaptirim giiciiniin artmasi”,
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“takim calismasinda etkinlik”,

delege ederek,

233

“ yoneticinin operasyonel isleri astlarina
stratejilere  odaklanabilmesi”,

(13

calisan ve yonetici

performansinda artig”, “yOneticinin kendini gelistirebilmesi ve kariyerinde

299 G

ilerleyebilmesi”,
9% ¢

artis”,
artis”.

ast ve yoneticinin performansinda artig”,

calisan memnuniyeti, yoneticiye ve ise baglilik, sadakatte

9% <e

yoneticinin dzgiiveninde

Tablo 3: Kaliteli lider-iiye etkilesiminden beklenti kriterleri

KRITERLER

TANIMI

1. Giiven

Ast ve list arasinda kargilikli giiven

2. Yonetsel basari

Yoneticinin bagarisinin artmasi, kurumsal basari
da artis

3. Motivasyon

Astlarin motive olmasi

4. Verimlilik

Kurulus ve departmanin verimliliginde artig

5. Kalite

Yapilan islerin ve siirelerin kalitesinde artis,
hatasiz is yapilmast

6. Sayginlik

Y oneticinin astlarinin ve kurulusun goziinde
sayginliginin ve itibarimin artmasi, yoneticinin
astlar1 tarafindan sevilip, sayilmasi

7. Takim ¢aligmasi

Etkin takim ¢alismasi, isbirligi ve takim ruhunun
gelismesi

8. Performans

Astlarin, ydneticinin ve kurulusun is
performansinda artig

9. Kendini geligtirme ve kariyer

Yoneticinin kendisini gelistirmeye zaman
ay1rabilmesi, basarisinin artmast ve astlari
tarafindan sevilmesi sonucunda kariyerinde
ilerleme sansi yakalamasi, yoneticinin ve kurulugun
ogrenerek kendini gelistirmesi

10. Huzurlu ¢aligma iklimi

Yonetici ve astlar agisindan huzurlu ve uyumlu
bir ¢alisma ortaminin olugmasi, sinerji

11. Ozgiiven

Yoneticinin kendisine duydugu 6zgiivende artig

12. Yoneticinin zaman kazanmasi ve
stratejilere odaklanabilmesi

Y o6neticinin operasyonel iglerden vakit bularak,
stratejik kararlara yonelebilmesi

13. Hakimiyet, gii¢, otorite

Yoneticinin astlari lizerinde hakimiyet kurmasi,
mevkiini saglamlagtirmasi ve dediklerini
yaptirtabilme giiclinde artis, disiplinin saglanmasi

14. Calisan tutumlar1 (memnuniyet,
baghlik,ise adanmighk vs.)

Astin yoneticiye ve kurulusa kars1 tutumlarinda
olumlu geligmeler, i tatmini, kurulusa ve
yoneticiye baglilik, calisgan memnuniyetinde, ise
adanmislik degiskenlerinde artig

15. Ast ve Uist arasinda etkin iletigim

Iletisim ve bilgi paylasiminda arti

16. Karar alma ve problem ¢dzme,
yaraticilik siireglerinde iyilesme

Islerin diizenli sekilde ilerlemesi, istikrar ve
diizenin saglanabilmesi, problemlerin dogru sekilde
tespit edilebilmesi ve bilgi akisina dayali olarak
daha saglikli kararlarin alinmasi, yoneticilerin ve
astlarin daha yaratici olmalari, inovasyon.
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Tablo 4: Yoneticilerin kaliteli bir lider-iiye etkilesiminden beklentilerini
gosterir frekans dagilim tablosu

Kaliteli ast-iist iliskisinin

kazandwrdiklar Frekans Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Yonetsel basari 136 17,8 100
Etkin iletigim (iletisim ve 72

bilgi paylasiminda artis) 9,4 93,6
Karsgilikl giiven 64 8,4 84,2
Saygmlik 60 7.8 79,4
Verimlilik 60 7,8 74
Saglikli karar alma ve 49

problem ¢dzme (islerin
diizenli sekilde ilerlemesi,

istikrar ve diizen) 6,4 70,5
Huzurlu ¢alisma iklimi 43 5,6 68
Kalitede artig 42 5,5 62,4
Hakimiyet, gii¢, otorite 41 54 58,9
Takim ruhunun olusmasi ve 40

takim ruhunda etkinlik 5,2 554
Yoneticinin zaman 37

kazanmasi ve stratejilere

odaklanabilmesi 48 50,1
Performans artigi 27 3,5 423
Kendini gelistirme ve 27

kariyer 3,5 36,8
Olumlu ¢aligan tutumlarinda 27

artig (calisgan memnuniyeti,
ise ve yoneticiye baglilik ve

adanmuslik) 3,5 29
Motivasyon 22 2,9 26,1
Ozgiiven 19 2,5 8.4

IV. SONUC ve TARTISMA
1.Paternalistik Liderlik Tarzlari ve LUE Beklentisi

Babacan liderlik tarzlan ile yoneticinin lider-iiye etkilesimi beklentisi
analiz edildiginde babacan liderlik tarzinm tiim alt boyutlarinin LUE ’yi
anlaml bir sekilde agikladig1 goriilmektedir. Babacan liderlik tarzlar1 LUE
degiskeninin %52 sini anlamli bir sekilde agiklayabilmektedir. Bu baglamda
H1 dogrulanmaktadir. Beta degerleri incelendiginde babacan liderlik
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tarzlarmin LUE {izerindeki katkis1 pozitif yondedir. H2 ve H3’te
dogrulanmaktadir.

LUE ile en yiiksek diizeyde iliskiye sahip olan liderlik tarzlari
“mesleki destek saglayan” ve “gelistirici liderlik” tarzlaridir. Astlarinin isle
ilgili sorunlarini anlayan, gerekli kaynagi, egitimi ve rehberligi saglayan,
performanslarinin gelisimi ile ilgili gerekli destegi veren ve hatalarindan
Ogrenmelerini tesvik eden bir liderin ¢ok dogal olarak astlan ile iliskisini
Onemsemesi ve ast-iist etkilesimine deger vermesi s6z konusudur. Ayni
sekilde c¢alisanlarinin  gelisimini  destekleyen, onlarin  basarilarini
kiskanmayan ve kariyer yollarmi agan gelistirici bir liderlik tarzinda da
yoneticinin ast-iist iligkisinden beklentisi pozitif ve yliksek olacaktir. Baska
bir deyisle mesleki destek saglayan ve gelistirici liderlik tarzlari iglerinde
yiiksek diizeyde ve kaliteli bir ast-iist iliskisi beklentisini tasimaktadir.

LUE iizerinde mesleki destek saglayan ve gelistirici liderlik
tarzlarindan sonra en ¢ok katki saglayan {igiincii liderlik tarzi faktorii sasirtict
bir sekilde kuralci otoriter liderlik tarzidir. Beklentiler kuralci-otoriter
liderlik tarzi ile LUE arasinda negatif bir iligkinin olmasi1 ydniindeyken,
kuralc1 otoriter liderlik tarzinin da yOneticinin ast-list iligkisinden
beklentisine olan katkist pozitif yonlidir. Baska bir deyisle, H3
reddedilmektedir. Aslinda bu bulgu babacan liderlik tarzlar1 bir biitiin
halinde diisiiniildiigiinde sasirtict olmayabilir. Ciinkii bu arastirmaya katilan
yoneticilerin ¢ogu agik uglu sorularda ayni zamanda hem otoriter hem de
yardimsever olabileceklerini ve tatli sert bir tarzlarinin oldugunu
belirtmiglerdir. Zaten babacan liderligin 6zlinde hem astlar {izerinde otorite
ve s0z sahibi olmak ve hem de bir baba sefkati gostererek astlarinin her tiirlii
sorunu ile ilgilenmek vardir. Bu nedenle otoriter yonleri olan liderlerin de
olumlu bir lider-liye etkilesiminin olmasi paternalizmin hiikiim stirdiigii
kiiltiirlerde sasirtici degildir. Ciinkii calisanlar yoneticileri her ne kadar
otoriter bir tarz sergileseler de ayni zamanda yoneticilerinin kendilerini
kollayacaklarm1 ~ ve  kendi  potansiyellerini  degerlendireceklerine
inanmaktadirlar.

Kuralci otoriter liderlik tarzindan sonra LUE iizerinde aciklayici giice
sahip liderlik tarzlar1 siras1 ile “sosyal destek saglayan” ve “korumaci
lider”dir. Sosyal destek saglayan liderin mesleki destek saglayan lidere gore
goreceli olarak LUE iizerinde daha az bir aciklayici giice sahip olmasi
degisen toplumsal degerlerle ilgili olabilir. Tirkiye her ne kadar
paternalizmin etkisinde olsa da daha Once Aycan’in yapmis oldugu
aragtirmanin bulgularinda da yer aldig1 gibi 6zellikle geng niifus hayatlarinin
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her alani ile ilgili ya da 6zel hayata da miidahale edici bir liderlik tarzini hos
kargilamamaya baglamislardir. Calisanlar giderek yoneticilerini kendi hayat
alanlarimin disinda tutmak ve 6zel alana miidahaleyi engellemek egiliminde
olmaktadirlar. Sosyal destek astlarin 6zel hayatlarn ile ilgili sorularim
dinleyen, baslar1 dertte oldugunda yardim eden, is hayati disinda kisisel
sorunlarla da ilgilenen bir liderlik tarzidir. Ancak bu bulgulardan da
anlagildig1 gibi yoneticinin mesleki destek saglamasi 6zel hayatla ilgili
destek vermesinden ¢ok daha fazla dnemsenen bir konu olmaktadir.

Literatiir boliimiinde de liderlik tarzlar1 ve LUE arasindaki iliskilere
yonelik gecmis calismalara deginilirken, LUE’nin déniistiiriicii liderlik ile
yiksek korelasyonlara sahip oldugu ve oOzellikle dontstiiriicii liderligin
karizma ve Kkisisellestirilmis ilgi boyutlari ile iligkisi oldugu saptamasi
yapilmist1. Paternalizm ve LUE iizerine &zellikle Scandura ve Pelligrini’nin
Tiirkiye 6rneklemi ile gerceklestirdikleri calismalarda da paternalizmin LUE
ile pozitif iligkiler igerisinde oldugu tespit edilmisti. Bu arastirmanin
bulgular1 da paternalizm ve babacan liderlik tarzlar ile yoneticinin LUE
beklentisi arasindaki pozitif agiklayici giicli dogrulamaktadir.

Simdiye kadar literatiirde liderlik tarzlari ve LUE iizerine yapilan
caligmalar genelde batida gelistirilmis dondstiiriicli ve is gordiiriicti liderlik
tarzlarini ele almakla birlikte, LUE’nin farkli kiiltiirlerde nasil gelistigi ve
kiiltiire 6zgii liderlik modelleri ile nasil iligkilendigi konusunda c¢aligmalara
literatiirde yeni baslanmaktadir. Bu nedenle babacan liderlik tarzlari ile LUE
arasindaki iligkiyi kanitlayan bu arasgtirma bu alandaki boslugu doldurmada
onemli bir katki saglamaktadir. Bundan sonra liderlik tarzlarinin etkileri
iizerine yapilacak olan caligmalarda da kanimizca doniistiiriicii ve is
gordiiriici liderlik tarzlart kadar ve onlarin yaninda paternalistik liderlik
tarzlar1 gibi kiiltiire 6zgii liderlik modelleri arastirmalara dahil edilmelidir.

2.Ac1k Uclu Sorular ile ilgili Sonuc¢larin Tartisilmasi

Katilimcilarin kaliteli bir ast-iist iligkisinden beklentileri ile ilgili tablo
gostermektedir ki, yoneticiler ast-list iligkilerine kendi yonetsel basarilarini
arttirmasi, kariyerlerinde ilerlemelerini saglamasi, maliyetli kontrol
mekanizmalar ihtiyacim1 azaltarak astlarinla giivenle is delege etmeyi
kolaylastirmasi, kendi kisisel gii¢lerini ve hakimiyetlerini arttirip yonetsel
pozisyonlarda kalma ve ilerleme sans1 vermesi gibi bireysel nedenlerle 6nem
vermektedirler. Yoneticiler kendilerini seven astlar ile basarilarini arttirarak
kariyerlerinde  ilerleme sanst elde etmekte ve yerlerini de
saglamlagtirmaktadirlar.
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Yoneticilerin, kaliteli lider-iiye etkilesimini hakimiyet, giic ve otorite
gibi kriterler ile iligkili gormeleri, regresyon modellerinde de kuralci otoriter
liderlik tarzlarmin da LUE iizerinde pozitif yonlii agiklayict giice sahip
oldugu bulgusu ile ortiismektedir. Bu bulgular gostermektedir ki, -yoneticiler
kendi giiclerini ve otoritelerini arttirmakta LUE’yi bir ara¢ olarak da
kullanabilmektedirler.

LUE’nin kurumsal agidan ¢ok &nemli bir sermaye olan “giiven”
degiskenini etkilemesi onemli bir bulgudur. LUE &zellikle astlarin
yoneticilerine duyduklart giiveni etkilemektedir. Kendilerine gilivenen
astlarla ¢calismak kurumlar agisindan oldugu kadar yoneticiler agisindan da
onemli bir sermayedir. Ciinkii LUE ayn1 zamanda yoneticilerin astlarina
duydugu giiveni de pekistirebilmekte ve yoneticilerin astlarini kontrol etme,
operasyonel islere miidahale etmek zorunda kalma gereksinimlerini en aza
indirgeyerek, stratejik konulara odaklanabilmelerine ve kariyerlerinde
ilerlemelerine imkan vermektedir.

Kaliteli lider-iiye etkilesiminin ¢alisan tutumlarinin yoneticinin ve
kurulusun istedigi yonde sekillendirmesinde de etkili olmasi 6nemlidir.
Ileriki ¢alismalarda da, lider-iiye etkilesimi ile galisan tutumu ve performansi
arasindaki iliskilere ampirik olarak da bakilabilir. Ornegin Gouldner (1960)
tarafindan gelistirilen karsiliklilik prensibine gore iistlerinden kaliteli bir
iligki beklentisi ile davranan astlarin gerek isle ilgili beklenen
performanslarmin artacagi ve gerekse bazi fazladan rol davranislarinda
bulunacaklar1 (6rgiit vatandasgligi davranisi gibi) belirtilmektedir. Ciinkii siz
istler olarak astlariniza giivenir, onlarin sorunlari ile ilgilenir, onlarin
potansiyellerini tanir ve onlar1 digerlerine karsi kolladiginizi hissettirirseniz
astlariniz da size bir goniil borcu ile ¢ok daha fazla baghlik ve adanmiglik
hissedecekler, isle ilgili konularda daha verici olacaklar ve bu onlarin is
performanslarina da yansiyacaktir.

Calisan  tutumlar1  kadar, kurumsal diizeyde toplam kalite
caligmalarinin uygulanmasi, siireclerin iyilestirilmesi, hatalarin azaltilip,
yapilan isle ilgili verimlilik ve kalitenin arttirilmasi acgisindan da LUE
degiskenin etkileri olabilecegi arastirmaya katilan yoneticilerin kullandiklar
ifadelerle de ortiismektedir. Kalite ile ilgili ¢aligmalarda kurum kiiltiirii ve bu
kiiltiiri olusturan yoneticilerin tarzlar1 6nemli bir katalizor vazifesi
gormektedir. Liderlik tarzlar gibi etkin lider iiye etkilesiminin de kalite ile
ilgili arastirma modellerinde moderator etkisinin test edilmesi ileriki
calismalarda s6z konusu olabilir. Problem ¢ozme ve etkin karar alma
siiregleri kadar LUE giiniimiiziin popiiler yénetim konular1 olan yaraticilik,
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inovasyon ve kurumsal o6grenme gibi konularda da is gordiiriicii ve
doniistirticii liderlik tarzlari gibi giincel liderlik yaklagimlar kadar etkisi
arastirllmasi gereken bir baska degisken olarak degerlendirilebilir. Ayrica
babacan liderlik tarzlar1 ve paternalist kiiltiir 6zellikleri tasiyan iilkelerde
yaraticilik ve yenilikgiligin nasil gelistigi LUE’nin etkisi ile birlikte de
incelenebilir.

Sonugta Tiirk otel yoneticilerinden olusan bir 6rneklemde Batidaki
kesin c¢izgiler ile yapilan ayirimin aksine, yoneticilerin iliski ve is odakl
tarzlar1 birlestiren bir tarza olumlu baktiklar1 goriilmekte ve liderlik
calismalarinda ydneticilerin kiiltlirel varsayimlarinin etkisi bir kez daha
kanitlanmis olmaktadir.

Bu c¢alismanin en onemli kisitliligini ulasilabilirlik 6rnekleminin
kullanilmas1 ve yoneticilerin kendi ifadelerine (self-report) dayanmus
olmasidir. Agik uglu sorulara verilen cevaplardan da anlasildig: gibi, lider-
iiye etkilesiminin kaliteli olmast konaklama isletmelerinde yer alan
yoneticiler agisindan &nemli bir sosyal sermaye olusturmaktadir. Bu
calismanin sonuglar ileride daha da genisletilerek kaliteli bir lider-iiye
etkilesiminin ¢aligan memnuniyeti (is tatmini, orglite baglilik vb.) lizerindeki
etkileri araciligi ile miisteri memnuniyeti lizerindeki etkileri de farkli
arastirma modelleri ile test edilebilir.
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