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PATERNALIST LIDERLIK MODELININ INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi
UZERINDEKI ETKIiSi

Eren Odabasi*
0z
Farkl1 kiiltiir ve toplum yapilarinda yoneticilerden beklenen liderlik tarzlarinin da degiskenlik gosterdigi goriilmektedir. Bu
dogrultuda ¢alismanin amaci, 6ncelikle liderlik modellerine genel bir bakis sunmak, ardindan paternalist liderlik kavramini
aciklamak ve nihayetinde paternalist liderlik yaklagimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligkiyi incelemektir. Nitel
aragtirma yontemlerinden dokiiman incelemesi yoluyla veriler toplanmis olup literatiire dokiilmiistiir. Aragtirma sonuglarina
bakildiginda paternalist liderligin insan kaynaklari ¢aliganlarmin performanslarina olumlu katkida bulundugu gozlenmistir.
Ozellikle is birligine dayali yapilarin ve yiiksek giic mesafesinin hikim oldugu Dogu toplumlarinda paternalist liderlik
anlayiginin daha yaygin oldugu dikkat cekmektedir. Paternalizm, orgiitsel hiyerarsi i¢erisinde liderin kurulusu bir aile yapisina
benzeterek astlarinin hem kisisel hem de mesleki hayatlarinda rehberlik ettigi ve destek sagladigi, buna karsilik astlardan
kendisine ve 6rgiite karsi sadakat ile baglilik bekledigi bir yaklasimi ifade etmektedir.
Anahtar Kelimeler: Paternalist Liderlik, Liderlik Modelleri, insan Kaynaklar1 Yénetimi.

The Impact of the Paternalistic Leadership Model on Human Resources Management

Abstract

It is observed that the leadership styles expected from managers vary across different cultures and societies. Accordingly, the
aim of this study is to first provide an overview of leadership models, then explain the concept of paternalistic leadership, and
finally examine the relationship between paternalistic leadership and human resource management. Data were collected through
document analysis, one of the qualitative research methods, and presented in the literature. The research results show that
paternalistic leadership positively contributes to the performance of human resource employees.

It is especially notable that paternalistic leadership is more common in Eastern societies where cooperative structures and high
power distance dominate. Paternalism refers to an approach in which the leader compares the organization to a family within
the organizational hierarchy, guiding and supporting subordinates in both their personal and professional lives, while expecting
loyalty and commitment to themselves and the organization in return.

Keywords: Paternalistic Leadership, Leadership Models, Human Resource Management.
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Paternalist Liderlik Modelinin Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uzerindeki Etkisi
Eren ODABASI

Giris

20. yiizyilin baglarinda, kisilik 6zelliklerine dayali yaklasim, liderlik arastirmalarinda ilk
sistemli yontemlerden biri olarak ortaya ¢ikmistir (Baker, 2022). Bu dénemde, liderlerin hangi bireysel
ozelliklere sahip olduklarinin onlar1 {istiin liderler haline getirdigi arastirilmistir (Yesil, 2016).
Gelistirilen teorilere "biiyiik adam" teorileri ad1 verilmistir ¢linkii bu teoriler, Gandhi, Abraham Lincoln
ve Napolyon gibi 6nemli sosyal, politik ve askeri liderlerin dogustan getirdigi 6zelliklere odaklanmistir
(Baker, 2022). Bu bakis agisina gore, yalnizca belirli bireyler bu 6zel niteliklerle dogar ve liderlik
yetkinligine sahiptir. Ayn1 donemde yiiriitiilen ¢alismalar, liderleri takipgilerinden kesin sinirlarla ayiran
belirli kisilik 6zelliklerini tanimlamaya calismistir (Northouse, 2004).

Stogdill’in iki ayr1 ¢alismas1 (1948, 1974), kisilik 6zellikleri yaklagimi {izerine kapsamli bir
genel bakis sunmaktadir. Ik ¢alismasinda, lider pozisyonunda olan bireylerin zeka, ceviklik, kavrayis,
sorumluluk bilinci, giriskenlik, azim, 6zgiiven ve sosyal yetkinlik agisindan, siradan grup iiyelerinden
anlamli bi¢imde ayrildigini géstermistir. Bununla birlikte, bu sonuglar, bireyin yalnizca bu 6zelliklere
sahip olmasinin liderlik i¢in yeterli olmadigini ortaya koymustur. Liderlik 6zelliklerinin etkili olabilmesi
icin, bireyin faaliyet gosterdigi sosyal baglamla uyumlu olmasi gerektigi anlasilmistir. Dolayisiyla, bir
birey bir ortamda liderlik sergileyebilirken baska bir ortamda bunu bagsaramayabildigi goriilmiistiir. Bu
yaklagim, liderlik aragtirmalarinda bireysel davranislar ve ¢evresel faktorlerin birlikte ele alindig1 yeni
bir donemin baglangicini isaret etmistir.

Stogdill’in 1974 tarihli ikinci calismasi ise liderlik ile kisilik 6zellikleri arasindaki iliskiyi
dogrulamistir. Bu ¢alismada, liderlikle baglantil kisilik 6zellikleri sdyle siralanmustir:

e Sorumluluk alma ve baslanan isi tamamlama arzusu
e Hedeflerin takibinde kararlilik

e Problem ¢ézmede yaraticilik ve atilganlik

e Sosyal iliskilerde inisiyatif kullanma

o Yiiksek diizeyde 6zgiiven ve bireysel kimlik bilinci
e Alinan kararlarin sonuglarini kabullenme istegi

e Kisilerarasi stresle basa ¢ikabilme kapasitesi

e Hayal kiriklig1 ve aksakliklara dayaniklilik

e Bagkalariin davraniglarini etkileyebilme yetenegi

e Sosyal etkilesim aglar1 olusturabilme becerisi

Mann (1959) da liderleri diger bireylerden ayiran kisilik 6zelliklerinin zeka, erkeksilik, uyum
yetenegi, baskinlik, disadoniikliik ve muhafazakarlik oldugunu ileri siirmiistiir. Lord ve arkadaslar
(1986) ise zeka, erkeksilik ve etki giiciiniin liderlerin algilanmasinda 6nemli oldugunu bulmuslardir.
Kirkpatrick ve Locke’a (1991) gore ise liderler siradan bireylerden alti temel 6zellik bakimindan
ayrilmaktadir: motivasyon, yonetme arzusu, diiriistliik ve biitiinliik, 6zgiiven, bilissel yetenekler ve is
bilgisi. Bu goriise gore, liderler ya bu niteliklerle dogmakta ya da sonradan bu o6zellikleri
gelistirmektedir.

Son yillarda, kisilik ozelliklerine dayali liderlik yaklasimi yeniden ilgi gérmiistiir. Lord,
DeVader ve Alliger (1986) yaptiklari calismada, kisilik 6zelliklerinin bireylerin liderlik algilar1 tizerinde
etkili oldugunu saptamislardir. Kirkpatrick ve Locke (1991) ise etkin liderlerin belirli kisilik yapilarina
sahip olduklarini iddia etmislerdir.

Ozgiiven, bireyin kendi yeteneklerine olan inanci olarak tanimlanabilir. Bu 6zellik, liderin,
girisimlerinde dogru bir yolda olduguna gilivenmesini ve etki girisimlerinde basarili olabilecegine
inanmasini saglamaktadir. Kararlilik ise bir isi tamamlamaya yonelik irade giiclinii ifade eder ve
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girigkenlik, sebat, etki giicii ve yliksek motivasyon gibi unsurlar1 igerir. Kararli liderler, engeller
kargisinda direng gosterebilir ve gerektiginde liderlik baskisini iistlenebilirler. Biitiinliik, bir liderin
diirtistliik ve giivenilirlik gostermesi anlamina gelir. Prensiplere baglilik ve eylemlerden sorumluluk
alma yetenegi, biitiinliigii tanimlar. Biitlinliik sahibi liderler, ¢evrelerine gliven verir ve sdylediklerini
yerine getirirler. Sadakatleri ve seffaf davranislariyla liderlik giiveni insa ederler (Baker, 2022). Cesitli
arastirmacilarin  bulgulart incelendiginde, zeka, Ozgiliven, kararlilik, biitiinliik ve sosyallik gibi
ozelliklerin liderlik i¢in temel oldugu sonucuna ulasilmaktadir (Northouse, 2004; Bass, 1990; Bennis &
Nanus, 1985). Zeka, liderlikle dogrudan iliskili bulunmus, sozel yetenek, algi diizeyi ve muhakeme
kabiliyeti gibi zihinsel yetenekler bir kisinin liderlik becerilerini artirict etki yapmustir. Ancak, liderin
zeka diizeyi, takipgilerinden asir1 derecede farkli olursa, bu durum lider-takipgi iletisimini olumsuz
etkileyebilmektedir (Baker, 2022). Sosyallik ise liderin olumlu sosyal iliskiler kurmaya yonelik
egilimini ifade eder. Sosyal liderler arkadas canlisi, nazik, duyarl ve isbirlik¢i olurlar. Takipgileriyle
saglikli iliskiler gelistirir, onlarin ihtiyaglarina karsi duyarlilik gosterirler (Northouse, 2004).

Bu ¢aligmaya ihtiyag duyulmasinin temel nedeni, paternalist liderligin insan kaynaklari
iizerindeki etkisine dair bir anlayisin eksikligidir. Literatiirdeki ¢alismalar genel kapsamda liderlik
stillerini incelemis olsa da paternalist liderligin 6zellikle insan kaynaklar1 yonetimi {izerindeki etkisine
dair bir analiz sunulmamustir. Elde edilen bulgular, liderlik dinamikleri ve orgiitsel davranis alaninda
calisan akademisyenlere dnemli katkilar sunacaktir. Ayrica insan kaynaklar1 yoneticileri igin ¢alisan
iligkilerini giiclendirebilecek ve oOrgiitsel etkinligi artirabilecek liderlik yaklagimlarina dair pratik
rehberlik saglamasi beklenmektedir. Ulusal ve uluslararasi diizeyde yapilan ¢aligmalar paternalist
liderligi daha ¢ok kiiltiirel baglam ve liderlik teorileri ¢ercevesinde ele alirken bu kavramlarin insan
kaynaklar1 yonetimi sonuglar ile dogrudan iligkisine dair ampirik veriler siirlidir. Bu nedenle bu
calisma alana anlamli bir katki sunmaktadir.

Liderlik Modelleri: Paternalistik Liderlik

Toplumsal kiiltiir igerisinde 6nemli bir yer tutan paternalizm, is birligine dayali yapis1 ve yiiksek
giic mesafesine olan egilimi sebebiyle oOzellikle Dogu toplumlarinda daha yaygin olarak
gozlemlenmektedir. Dogu ile Bati arasindaki belirgin farkliliklar yalnizca sosyal yasamda degil, is
diinyasinda da farkli liderlik bi¢cimlerini zorunlu kilmstir (Tasliyan vd., 2017).

Paternalizm, ataerkil yapidan tiireyerek, bireyin karsisindakini koruma ve onun sadakat ile
itaatini bekleme esasina dayal1 bir iligki bi¢imi olarak tanimlanmistir (Giircan, 2021). Bu iligki tiirt,
orgiitsel hiyerarsinin 6tesinde karmasik bir etkilesim siirecini igerir. Borek¢i’ye (2009) gore, bu yapida
iki tarafli bir iliski s6z konusudur. Bir tarafta astin1 koruyan, ona deger veren ve rehberlik eden yonetici,
diger tarafta ise sadakat ve saygi ile baglilik gosteren ast bulunmaktadir. Bu karsilikli iliski, maddi,
sosyal ve diger kaynaklarin degisimini miimkiin kilmakta ve her iki taraf i¢in de belirli avantajlar
saglamaktadir. Aycan ve Kabasakal’a (2006) gore, paternalizm kisisel iliskilere dayali bir degisim
modeli olarak degerlendirilmektedir.

Paternalist liderlik kavrami ise, kdkenini paternalizm diisiincesinden almaktadir. Paternalizm,
tarihsel baglamda Bati’da 6zellikle Amerika’daki kolelik sistemi de dahil olmak iizere ataerkil toplum
yapilarmin, bireysel 6zgiirliik ve 6zerklik degerlerine dayali bir diizene gegis siirecinde ortaya ¢ikan bir
inan¢ ve uygulamalar biitlinii olarak tanimlanmustir (Giizel Kosker, 2017). Bu terim, 19. yiizyilin
sonlarinda bireysel Ozgiirliigli temel alan elestirilerin yiikselmesiyle kullanilmaya baslanmigtir. 1785
yilinda Immanuel Kant ve 1859’da John Stuart Mill tarafindan sosyal yap1 iizerindeki etkisi sistematik
bir sekilde ele alinmistir (www.britannica.com). Latince kokenli "pater" kelimesi "baba" anlamina
gelmekte olup (Rawat & Lydon, 2016), kavram genel anlamda koruyucu ve rehberlik eden bir tavri ifade
etmektedir.
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Paternalist lider, kurum iginde adeta bir aile atmosferi yaratarak calisanlarina yalnizca is
hayatinda degil, 6zel yasamlarinda da destek saglamaktadir. Bu liderler calisanlarinin sorunlartyla
birebir ilgilenmekte ve onlara &neriler sunmaktadir (Erben & Okten, 2014).

Gelfand ve arkadaglarinin (2007) tanimina gore ise paternalist liderlik, liderin ¢alisanlarinin hem
profesyonel hem de 6zel yasamlarinda onlara bir ebeveyn gibi rehberlik etmesi ve karsiliginda
calisanlardan sadakat, itaat ve saygi beklemesi seklinde yapilandirilmis hiyerarsik bir iliskidir.

Paternalizm tiirleri de agiklanmaya muhtag bir diger konudur. Ornegin Dworkin (1972),
paternalizmi c¢esitli tiirlere ayirmistir. Yumusak paternalizm, bireyin se¢im yaparken olast olumsuz
sonuglarin farkinda olup olmadigini kontrol etmek anlamina gelmektedir. Sert paternalizm ise, bireyin
kendi iyiligi i¢in zararli bir se¢im yapmasini zor kullanarak engellemeyi ifade etmektedir. Giigsiiz
paternalizmde, istenen sonuglarin gerceklesmesinde araglarin kontrol edilmesi esastir. Giligli
paternalizmde ise, bireyin hedefledigi sonucun yanlis veya mantiksiz olmasi durumunda eylem
engellenmektedir. Saf paternalizm, gerekli onlemler alinmadan bireyin harekete gegmesini dnlemeyi
kapsar. Bir bireyin ahlaki gerekgelerle belirli bir eylemi gergeklestirmesi engelleniyorsa, bu ahlaki
paternalizm olarak adlandirilmaktadir (Rawat & Lydon, 2016).

Aycan (2006) ise paternalizmi iki farkli kategoriye ayirmistir: iyi niyetli ve ¢ikarci paternalizm.
Farh ve Cheng (2000) ise paternalist liderligi ti¢ temel boyutta incelemistir: otoriterlik, yardimseverlik
ve ahlaki liderlik.

Cikarci paternalizmde liderler, ¢alisanlar1 kendi menfaatleri dogrultusunda yonlendirmekte ve
Makyavelist egilimler sergileyebilmektedir. Bu tarzda isin kendisine odaklanilirken, iyi niyetli
paternalizmde ¢alisanin refah1 &n plana c¢ikmaktadir. Iyi niyetli paternalizmde, calisanlarin
yoneticilerine duydugu baglilik, sunulan samimiyetin bir karsilig1 olarak degerlendirilmektedir (Hayek
vd., 2010; Koksal, 2011). Cikarci paternalizmde ise siireg, yoneticinin yaklagimina bagl olarak farklilik
gosterebilir. Liderin ¢aligsanlara kars1 samimi davranmasi ve onlarin iyiligini 6ncelikli gérmesi, siirecten
elde edilen sonuglarin niteligini dogrudan etkilemektedir.

Paternalistik Liderlik Modelinin insan Kaynaklar1 Yonetimi Uzerindeki Etkisi

Paternalist liderlik modeli, insan kaynaklari yonetiminde is analizi ve is tasarimindan
baglayarak, planlama, ise alim, egitim ve gelisim, performans degerlendirme, lcretlendirme ve
odillendirme siireclerine kadar genis bir etkiye sahiptir. Bu liderlik bi¢imi, ¢aliganlarin ihtiyaglarina
duyarli yaklasarak hem kisisel hem mesleki gelisimlerini destekler ve orgiitsel baglilig1 giiclendirir.
Ayrica, disiplin siireglerinde calisanlara rehberlik ederken adalet ve motivasyonu 6n planda tutar.
Boylece paternalist liderlik, insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin etkin yonetiminde kritik bir rol {istlenir
ve hem ¢aligan hem de 6rgiit performansini artirir (Tarsuslu & Cogkun, 2024).

Aycan (2006), paternalist liderligi bes boyutta ele almustir:

[s yerinde aile ortami olusturma
Bireysellestirilmis iliskiler kurma
Calisanlarin 6zel yasamlarina katilim
Sadakat beklentisi

Hiyerarsi ve otorite vurgusu

o wbd e

Bu boyutlar genel olarak incelendiginde, paternalist liderlerin is yerinde aile benzeri bir
atmosfer yaratmaya calistiklar1 goriilmektedir. Liderler astlariyla yakin ve bireysel iligkiler kurmakta,
isle ilgili olmayan alanlarda da varlik gostermekte ve ¢aligsanlardan sadakat beklemektedirler. Calisanlar
ise lidere itaat etmekte, isle sinirli kalmadan liderin ¢esitli taleplerine destek olmaktadirlar ve liderin
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kararlarini sorgulamadan benimsemektedirler. Paternalist liderligin hakim oldugu orgiitlerde, ¢calisanlar
arasinda yaygin ve desteklenen bir informal iletisim ag1 olugsmaktadir (Erben, 2004).

Paternalist liderler, otokratik liderlerin bazi Ozelliklerini tasimakla birlikte, c¢alisanlarina bir
ailenin ¢ocuklarina gosterdigi ilgiyle yaklasarak otokratik liderlerden ayrilmaktadirlar. Bu baglamda
hem koruyucu hem de kontrol edici bir iliski bigimi s6z konusudur. Liderin, ¢alisanlarina danismadan
onlar adina karar almasi, onlar1 ailenin bir ferdi olarak gérmesinin bir sonucudur (Tagliyan vd., 2017).

Paternalist liderler, yalnizca profesyonel hayatta degil, calisanlarinin 6zel yasamlarinda da
destekleyici bir rol iistlenmektedirler (Oz & Kilig, 2010). Ozel yasamla ilgili meselelerde rehberlik
etmekte ve sorunlarin ¢oziimiinde aktif bir rol oynamaktadirlar.

Genel anlamda, yonetim baskalari araciligiyla hedeflere ulagsmak olarak tamimlansa da bu
stirecin etkinligini artiran temel unsurlardan biri giiglii bir orgiitsel iletisimdir (Segtim & Erkul, 2020).
Bilginin dogru zamanda ve dogru sekilde iletilmesi, érgiitsel faaliyetlerin hiz ve verimlilik kazanmasina
katki saglamaktadir. Iletisim modelleri, dikey hiyerarsik yapilardan yatay, daha serbest iletisim
sistemlerine kadar farklilik gosterebilmektedir. Bu farklilik, orgiitiin hiyerarsik yapisina ve calisanlar
arasindaki samimiyet derecesine bagli olarak degismektedir (Tasliyan vd., 2017).

Orgiitlerin rekabetgi ortamda varliklarim siirdiirebilmeleri icin etkin iletisim kurmalar1 biiyiik
onem tagimaktadir (Sezgin & Bulut, 2013). Paternalist liderlik tarzi, yoneticinin ¢alisanlarina babacan
bir yaklasimla yaklagmasini ve karsiliginda calisandan sadakat beklemesini icermektedir. Ayrica, bu
liderlik tarz1 yoneticiler ile ¢calisanlar arasinda samimi ve bireysel iligkilerin kurulmasini tesvik etmekte,
resmi olmayan iletisim yollarinin 6nemini vurgulamaktadir (Tasliyan vd., 2017).

Paternalist liderlik yaklasimi, gii¢ mesafesinin yiiksek ve kolektivist kiiltiirlere sahip iilkelerde
daha fazla kabul gérmekte ve basari saglamaktadir. Bu lilkeler arasinda Cin, Japonya, Hindistan,
Endonezya bulunmaktadir (Pellegrini & Scandura, 2006). Tiirkiye, Asya ve Ortadogu tilkeleri gibi
toplulukgu yapiya sahip, giiglii otorite iliskilerinin benimsendigi toplumlar arasinda yer aldig1 igin,
paternalist liderlik anlayis1 Tirkiye’deki c¢alisanlar tarafindan benimsenmeye uygun bir zemin
bulmaktadir (Cerit, 2012; Hofstede, 2011).

Pellegrini ve arkadaslarina (2006) gore, paternalist liderlerin sorumluluklarini yerine
getirmemeleri durumunda calisanlarin elestirileriyle karsilasmalari muhtemeldir. Paternalist liderlik
otokratik bir yapiya doniisiirse, liderler galiganlarinin giiven ve sadakatini kaybedebilirler (Koksal,
2011).

Tartisma

Paternalist liderlik, liderin ahlaki durusunun ve adaletli uygulamalarinin bir tecellisi
bicimindedir. Caligmadan elde edilen bulgular, insan kaynaklar1 yonetimini uygulamalarinda liderin
rehberlik, destek ve yonlendirme rolleri kadar ¢alisanlarin ihtiyaglarini anlamaya yonelik empatik
yaklagiminin da &nemli oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle performans yonetimi, egitim ve
gelistirme, motivasyon, ddiil ve disiplin uygulamalarinda paternalist liderin yapic1 ve koruyucu tutumu,
orgiitsel baglilik ve ¢alisan memnuniyetini desteklemektedir.

Calismanin bulgular, paternalist liderligin insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkilerinin
ozellikle kolektivist ve yiiksek gilic mesafesine sahip kiiltiirel yapilarda daha belirgin ve olumlu
oldugunu gostermektedir. Tiirkiye, Cin, Japonya, Hindistan ve Endonezya gibi kiiltiirel olarak ataerkil
degerlerin 6ne ¢iktigi, hiyerarsik diizenin kabul gordiigii toplumlarda paternalist liderlik modeli,
calisanlar tarafindan daha fazla benimsenmektedir.

Nitekim paternalist liderlik yaklagim, kiiltiirel baglama uygun bi¢cimde uygulandiginda insan
kaynaklar1 yonetimi siireclerine giiglii bir katki sunmaktadir.
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Sonuc¢

Calisma, paternalist liderlik yaklasiminin insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkilerini ¢ok
yonlii bir bicimde ele alarak s6z konusu liderlik modelinin 6zellikle kolektivist ve yiiksek giic
mesafesine sahip toplumlarda etkinligini artirdigini ortaya koymustur. Caligma bulgular1 gostermistir
ki, paternalist liderlik tarzi calisanlara yalnmizca profesyonel gorevlerinde degil, ayn1 zamanda kisisel
gelisimlerinde de destek sunarak orgiitsel bagliligi ve performansi olumlu yonde etkilemektedir.

Paternalist liderlerin insan kaynaklari siireclerinde rehberlik edici ve koruyucu roller iistlenmesi,
ise alimdan performans degerlendirmeye, egitimden ddiillendirme ve disiplin yonetimine kadar pek ¢ok
alanda galisan motivasyonunu artirmakta ve orgiit i¢i uyumu giiclendirmektedir. Ozellikle Tiirkiye gibi
kiiltiirel yapisinda hiyerarsi, aidiyet ve iliskisel baglilik barindiran tilkelerde bu liderlik tarzi, ¢aliganlar
tarafindan daha kolay kabul goérmekte ve daha basarili sonuglar dogurmaktadir. Ancak paternalist
liderligin etkinliginin liderin tutumuna baglh oldugu da unutulmamalidir. Samimi, adil ve destekleyici
bir lider profili bu yaklagimi etkili kilarken; otoriterlik ve kontrol odaklilik gibi egilimler paternalist
liderligin olumsuz algilanmasina neden olabilmektedir.

Bu baglamda hem akademik literatiire hem de insan kaynaklar1 profesyonellerine katki saglayan
caligma kiiltiirel farkliliklarin liderlik uygulamalar1 iizerindeki belirleyici roliinii bir kez daha
vurgulamaktadir. Gelecek calismalarda, farkli sektorlerde ve kiiltiirel ortamlarda paternalist liderligin
IKY iizerindeki etkilerinin karsilastirmal olarak ele alimasi dnerilmektedir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyani
Bu ¢alisma, aragtirma ve yayin etigine uyularak hazirlanmigtir.
Yazarlarin Makaleye Katki Oranlar:
Bu makale tek yazar tarafindan hazirlanmistir.
Cikar Beyam

Yazarin hi¢bir kisi ve kurulusla ¢ikar ¢atigmasi yoktur.
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Extended Abstract

Different leadership models are developed and adopted because of the wide cultural and societal
differences in leadership expectations. The paternalistic leadership model, which is common in Eastern
civilizations with collectivist traditions and large power distance, is the subject of this study. In these
cases, leadership is frequently understood to include both authority and the provision of support, care
and direction to family members. Thus, paternalistic leadership becomes a unique style that blends
aspects of authority, hierarchical control and kindness.

The article starts by determining the development of leadership theories, beginning with early
trait-based methods in the early 1990s that sought to pinpoint the intrinsic qualities that set leaders apart
from non-leaders. Some of these views referred as “great man” approach which strongly emphasizes the
traits like intelligence, confidence, assertiveness and social competence. However, this idea was
eventually challenged by the scholars such as Stogdill, arguing that some situational factors were critical
to effective leadership and that leadership traits might change based on situations. As a result, the
relationship between individual traits and external demands is highly recognized in modern leadership
theory.

This article reviews Western and Eastern literature to examine the definitions and history of
paternalistic leadership. Throughout history paternalism has been both emphasized and condemned.
Paternalism promotes loyalty and trust inside the organizations; it also raises questions about partiality
and lack of authority. The leaders that follow paternalistic leadership styles frequently encourage the
familial environment at work where decisions are taken unilaterally but with the alleged best interests
of their staff in mind.

The study makes an important contribution to leadership studies by examining the paternalistic
leadership on human resources management (HRM). In societies where paternalistic leadership is
prevalent, personalism and relational dynamics are often reflected in HR practices. Managers become
more involved in their personal employees’ personal lives, seeking emotional support from them and
demanding personal loyalty in return. This relationship has an important role in affecting communication
in the workplace, organizational dedication and employee satisfaction. However, it also carries the risk
of subjective treatment and inequality, especially when leaders act preferentially toward subordinates.

Paternalism is further divided into other forms by the study, including moral versus pragmatic,
beneficent versus exploitative, and soft versus hard. Each of these formats has different consequences
for HRM. For instance, interpersonal relationships may be used by exploitative paternalism to
manipulate and control the workers for managerial gain, whilst benevolent paternalism highlights
employee welfare and fosters mutual trust. It is important to understand these differences to determine
the ethical limits and effectiveness of paternalistic behaviors in contemporary enterprises.

Drawing empirical and theoretical insights, the article argues that paternalistic leadership can
work well when the organizational culture supports hierarchical relationships and a sense of group
identity. In the environments that improve individual leadership and internal communication, motivation
of employees increases, and informal networks strengthens. Still, moral character of the leaders plays
an important role in its effectiveness. On the contrary, when paternalism is abused and turns into
authoritarianism, it can damage trust and organizational justice.

The paper concludes by emphasizing how important it is for leadership styles to be compatible
with organizational and cultural environments. It emphasized that paternalistic leadership may not be
appropriate in all situations but is quite important in cultures that value collectivism. With globalization
and the increase of multicultural workplaces, effective human resource management requires awareness
of culturally embedded leadership patterns such as paternalism. By emphasizing the importance of
cultural sensitivity and ethical consideration in leadership development, the article bridges the gap
between ancient hierarchical models and modern relational leadership techniques and contributes to the
literature on leadership.
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