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Ozet

Liderlik uygulamalar veya tarzlari, uzun yillardan beri orgiitsel arastirmacilar i¢in temel bir odak noktasi
olmaya devam etmektedir. Arastirmacilar, bir liderin belirli bir tarz izleyerek potansiyellerinin farkina
varmasinin isletmelerin performanslarda etkili sonuglar doguracagma 6ne siirmektedir. Arastirmamizin
amaci, aile igletmelerinin siirdiiriilebilirliginde liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is performansi iizerindeki
etkilerini ortaya koymaktir. Bu amagla Istanbul ilinde ve isletmeleri Istanbul Ticaret ve Sanayi Odasi’na
kayitli 15 aile sirketi secilmis ve toplam 187 ¢alisandan anket verileri toplanmistir. Arastirma bulgularina
gore demokratik liderlik tarzinin is goren verimliliginde pozitif yonde etkiledigi, sonucu bulunmustur.
Ancak, otokratik ve tam katilimer liderlik bigimlerinin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi istatistiksel
olarak anlamsiz bulunmustur. Elde edilen bulgularin, aile isletmelerinde liderlik tarzi ve g¢alisan

performansit hakkindaki bilgi birikiminin genisletilmesine katkida bulunabilecegi diisiiniilmektedir.
Anahtar Kelimeler: Aile Sirketi, Liderlik Stilleri, Motivasyon, Calisanlarin Is performansi
Jel Kodlar :M1,M12,M54

The Effects of Leadership Styles in Family Businesses on Employee Performance

Leadership practices or styles remain a key focus for organizational researchers for many years. Researchers
argue that realizing the potential of a leader by following a certain style will have effective results in the
performances of the businesses. The aim of our research is to reveal the effects of leadership styles on the

work performance of employees in the sustainability of family businesses. For this purpose, 15 family
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companies in Istanbul and their businesses registered with the Istanbul Chamber of Commerce and Industry
were selected and survey data were collected from a total of 187 employees. According to the research
findings, it has been found that the democratic leadership style has a positive effect on employee
productivity. However, the effect of autocratic and fully participatory leadership styles on employee
performance was found to be statistically insignificant. It is thought that the findings can contribute to the

expansion of knowledge about leadership style and employee performance in family businesses.
Keywords: Family Business, Leadership Styles, Motivation, Employee Job performance

JEL Codes: M1,M12,M54

1.GIRiS

Aile isletmelerinin basariya ve hedeflere ulasmasinda insan kaynaklari ¢ok 6nemli bir rol oynar.
Bu noktada liderin stratejik bir konuma sahip olmasi yani, bir liderin liderlik tarzidir (Effendy ve
ark.,1993). Ozellikle is gorenlerin isletmelerin zor zamanlarla yiiz yiize gelmelerine karsm hala
bliylime potansiyeli anlamima gelir. Liderleri yoneticilerden farkli bir¢cok 6zellikleri

bulunmaktadir. Lider, bireyler grubunu kontrol etme potansiyeline sahip olmalidir.

Kiresel pazarlardaki belirsizlik, kuruluslar1 daha bilingli ve siirekli olarak degisimi tercih
etmelerini zorunlu hale getirmektedir. Ticari faaliyetlerin yogunlugu ve zorlugu, organizasyonun
her seviyesinden etkin bir katilimin olmasinm1 gerektirmektedir. Toprak, emek ve sermayeye ek
olarak, insan kaynagi da orgiitlerin en Onemli kaynaklarindan sayilmaktadir. Ekonomik
kalkinmaya dogrudan etkisi oldugu i¢in hizmetler sektoriinde liderlik tarzinin 6nemi artmaktadir.
Bu nedenle hizmet sektoriindeki gelisme ve biiylime, 6zellikle gelismekte olan tilkelerde, ulusal
ekonominin genel olarak biiylimesini saglamaktadir. Bu nedenle aile isletmeleri siirekliliklerini
devam ettirebilmek i¢in bu konuda farkl liderlik tarzlarini kullanarak insan kaynaklarini etkin bir
sekilde yonetebilmelidirler. Isletmelerde déniisiimeii liderligin kullanilmasi ¢alisanlarin moralini
artmasi ile ¢alisanlarin performanslarinin yilikselmesi ile sonuglanabilir (Saari ve Judge, 2004). Bu
nedenle, bu calismanin amaci, yoneticilerin liderlik tarzlarinin c¢alisan performansi lizerindeki

etkisini incelemektir.
2. AILE SIRKETi KAVRAMI

Aile isletmelerinin ekonomilerde son derece dnemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Bircok

iilkenin ekonomileri incelendiginde aile isletmeleri aktif olarak yer almaktadirlar. Diinya
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ekonomilerinin hemen hemen her sektdriinde bulunan aile sirketleri, diinyadaki en yaygin ticari
varlik bi¢gimidir. Ancak bunlarin miilkiyeti, yonetimi ve aile yapisi, onlar1 anlamak ve onlara etkili
bir sekilde tavsiyelerde bulunmak i¢in 6zel bilgi ve beceriler gerektiren bir karmasiklik yaratir.
Onemli bir organizasyon modeli olarak aile sirketleri, Dogu Asya iilkelerindeki isletmelerin iigte
ikisinden fazlasini (Claessens ve digerleri, 2000), Bat1 Avrupa'daki biiyiik isletmelerin yaklagik
yiizde 44'tnii ( Faccio ve Lang, 2002) ve Amerika Birlesik Devletleri'ndeki Standard & Poor 500
endeks sirketlerinin {icte birini kapsamaktadir ( Anderson ve Reeb, 2003 ). Aile sirketi, aile
iiyelerinin strateji ve ana politikalar iizerinde etkiye sahip oldugu, isi aile i¢inde tutma niyetini
stirdiirdiigi, onemli hisse payina sahip oldugu ve yonetim kurulunda yer aldig: isletme tiiriidiir
(Holland ve Boulton 1984:21).

Aile sirketleri sadece kurucu aileler i¢in degil, ayn1 zamanda hem ulusal hem de uluslararasi
ekonomiler i¢in son derece 6nem tagimaktadir. Ancak, birgogu faaliyetlerini stirdirememektedir.
Her yil bir sonraki nesle aktarilan 100.000 aile sirketinin yaklagik {i¢te biri daha sonra
basarisizliklari nedeniyle yasamimi siirdiirememektedir(vistage.co.uk/advantages-disadvantages-
of-a-family-business)

2.1. Aile Sirketlerinin Ozellikleri

Ailenin iki ya da daha fazla iiyesinin aktif olarak sahip olunan, isletilen ve yonetilen isletmelerdir.
Kurumun unvani ve prestiji ailenin adi ve itibari ile gelisim gostermektedir. Aile iiyelerinin
yasadig1 toplumda bulunan konumlan da sirketin konumunu etkiler ,aile sirketlerinde yoneticilerin
iki onemli gdrevi bulunmaktadir. Birincisi isletmenin basarili olabilmesi i¢in isletmenin uzun
omiirli olmasi i¢in calismaktir. Boylece, gelecek nesillere aktarilmasi, ikincisi ise isletmenin
varligint sadece kendilerine degil cocuklarina aktarilir(Uslu, 2011).

Aile isletmelerinin bazi ortak 6zellikleri vardir. (Akdogan, 2012; Baskurt, 2016; Tuncel, 2011);

« Is ortaklar1 her zaman is i¢indeki tiim inisiyatifleri kontrol etmek isterler.

* Faaliyetler, isletmeyi kuran kisinin bireysel degerlendirmesiyle sekillenir.

« Is ortaklari, i¢ raporlama ve bilgi alma siireclerinde mevcut bilgi sistemlerini kullanmak yerine,

kan bag1 olan kisilerden bilgi alma egilimindedir.
» Isletmenin idari ve operasyonel gérev tanimlamalar1 cogunlukla olarak belirsizdir.

* Aile bireyleri arasindaki dogabilecek rekabet ve yoOnetimsel sorunlar, isletmenin faaliyet

stireglerini dogrudan etkilenir.
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* Ailenin inang ve degerleri isletme i¢inde etkisini gdstermektedir.
2.2. Aile Sirketlerinin Avantajlar1 ve Dezavantajlari

Aile isletmelerinin diger sirket tlirleriyle karsilastirildiginda aile sirketlerini 6n plana ¢ikaran bazi

avantajlar oldugunu sdylemek miimkiindiir. Aile sirketlerinin avantajlari su sekilde siralanabilir:

e Ortak Degerler- Ailede, islerin nasil yapilmasi gerektigi konusunda ayni ahlak ve inanclar
muhtemelen ortak degerler olmaktadir. Bu isletmeye ekstra bir amag¢ ve gurur duygusu ve piyasa
icin rekabet avantaji1 saglamaktadir.

e Guclu taahhit- kalici bir aile sirketi kurmak, onu basariya ulastirmak icin gereken fazla mesai
ve ¢abanin daha fazla harcamasi anlamina gelmektedir. Ailenin, ¢calisma saatlerine daha esnek bir
yaklasim benimsemesi gerektigini miimkiin kilmaktadir.

e Sadakat- giiclii kisisel baglar, aile iiyelerinin zor zamanlarda bir arada kalabilecegi ve is
basarisi i¢in gereken kararlilig1 gostermesi anlamina gelmektedir.

o Istikrar: Gelecek nesillere aktarabilme misyonu, biiyiime ve basari icin gereken uzun vadeli
diisiinmeyi tesvik eder.

e Azalan maliyetler, aile iiyeleri, isletmenin siirekliligi anlaminda finansal fedakarliklar
yapmaya istekli kilar. Ornegin, isletmeye daha uzun vadede yardimci olmak igin fon
kurumlarindan daha diistik finansal maliyet veya firmanin nakit krizi yaganan donemlerde anapara
ve faiz 6demelerini ertelemek firmay1 maliyet agisindan oldukc¢a rahatlatmaktadir. Bunun yaninda,
yakin aile iiyelerini ¢alistirilmasi disaridan istihdam edilen igsgorenlere 6denen transfer iicretleri

veya diger giderlerin 6demelerinde tasarruf saglamasi ile diigiik maliyetleri saglamaktadir.

Aile sirketlerinin bazi dezavantajlari da bulunmaktadir. Yoneticiler, aile liyelerinin yeteneklerini
ve Ozelliklerinden gormezden gelerek ise alim yaparak zayif noktalar1 gérmezden gelebilirler.
Ozellikle kilit noktalar olarak adlandirilan &nemli pozisyonlara getirilen ydneticilerin emrinde
calismak zorunda olan, herhangi bir beceri veya deneyim gozetilmeksizin, herhangi bir beceri veya
deneyim gozetilmeksizin, sorun teskil eden bir durum oldugu sdylenebilir. Aile isletmelerinin
onemli bir 6zelligi olan orgiit iklimi olarak uyum, bireyler arasinda olusabilecek rekabet nedeniyle
ters etki yaparak sirkete zarar verebilmektedir. Aile isletmelerinin en biiyilik dezavantaji, yetenekli
ve profesyonel yoneticilerin aile sirketinde kariyer yapma imkanlarinin olmamasi nedeniyle

sorumluluk almamalari ve yeni is arayislar1 iginde olmalaridir.
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2.3. Aile Sirketlerinde Yonetim

Aile isletmelerinde yonetim farkli tiirdeki sirketlerle karsilastirildiginda farklilik gostermektedir.

Bunun nedeni aile i¢inde var olan duygusallik isletmenin yonetimine de yansimaktadir.
2.3.1. Merkezi Yo6netim

Isletme sahibi y&netimde sdz sahibi olmaktadir. Bu ydnetim bigciminde ydnetim babadan ogula
aktarilarak stirmektedir. Kurumun en kidemli iiyesi olan sirketin {ist yoneticisi, sirketle ilgili tiim
detaylar1 bilir ve nihai karar merciidir (Perez-Gonz alez, F., 2006:1595). Y 6netici pozisyonundaki
kisiler bazen gérmezden gelinebilmekte ve kurucunun igle ilgili sorunlarla ilgilenmesi yonetici
pozisyonlarinda yaptirim giicline zarar verebilmektedir (Barnes, L. B.ve Hershon, S. A.
(1976):105-114).

2.3.2. Katilime1 Yonetim

Calisan katilimi veya katilimer karar alma olarak da bilinen katilimei y6netim, sorunlarin
analizinde, stratejilerin gelistirilmesinde ve ¢dzlimlerin uygulanmasinda bir organizasyonun her
seviyesindeki paydaslarin katilmim tesvik eder. Calisanlarin fikir ve Onerilerini dikkate ve
saygiyla ele alan yonetimi de igermektedir. Orgiitiin astlarindan bilgi toplanir ve bu arada daha iist
seviyelerde tanimlanan stratejileri asagi dogru eylemlere doniistiiriilir (Fenton-O'Creevy, M.
1998:67—-68). Calisanlar, hedef belirleme, is programlarini belirleme, onerilerde bulunma gibi
faaliyetlere katilarak firmanin karar alma siirecine katilmaya davet edilir. Katilimc1 yonetimin en
kapsamli bigimi, bir sirketin dogrudan ¢alisan sahipligi seklinde yorumlanabilir (Sumukadas, N.
Ve R. Sawhney,2004)

2.4. Aile Sirketlerinde Yonetim Meseleleri

Isletmelerde sektor ne olursa olsun her isletme zaman zaman cesitli zorluklarla karsi karsiya
kalabilir. Sermayenin giivence altina alinmasi, yetenek kazanimi, ekip caligmalari, nakit akisi
sorunlari, artan rekabet, piyasa dalgalanmalari, tiiketici harcamalar1 ve tiiketici davranis

degisiklikleri ile ilgili sorunlarla miicadele etmek durumunda kalabilirler.

¢ Planlama iliskin problemler: Sezgiyi veya tecriibeyi temel alan yonetim uygulamasi, sirketler
icin hayati 6nem tasiyan yonetimin fonksiyonlarindan planlama asamasi atlanarak isletmenin
geleceginin riske atilmasina neden olmaktadir. Aile isletmelerinde planlama agamasinda gézlenen
problemlerinden sayilan yoneticilerin is hayatinin basinda sorumluluklarint diger yoneticilere

birakmak istememeleri ve sirketi bir sonraki nesle devretme planlarin1 hayata ge¢irmemelerine
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zemin hazirlamaktadir. Aile sirketi yoneticilerinin gelecekte sirketi yonetecek kisiyi belirleme
konusunda isteksiz olmalari, uzun vadede sirketin varligini riske atabilir.

e Organizasyonel problemler: Orgiitlenme, planlanan hedeflere ulasmak icin insan giicii, arag,
gere¢ ve benzeri kaynaklarin bulunmasi ve bunlarin birbirleriyle olan iligkilerinin diizenli bir
sekilde belirlenmesi ile olusmaktadir. Organizasyonlarin odak noktasi, organizasyon yapisinin
sekillendirilmesi ve gorevlerin vizyon ve misyonlarina gore dagitilmasidir. Fakat aile
isletmelerinde otoriter yonetim sekli nedeniyle is boliimii, yetki ve sorumluluk dagitimi saglikl
olarak yapilamamaktadir. Organizasyon semasi veya aile anayasanin olmamasi, is bolimii ve
gorevlerde belirsizlik oldugu goriilebilir. Aile isletmelerinin karsilastigi en 6nemli sorunlardan biri
aile bireylerinin tercihi ve nepotizm denilen davranistir. Nepotizm, bir is liderinin aile {yesi
olmayan bir iliyeye kiyasla bir aile iiyesini ige almaya oncelik verdigi 6zel bir adam kayirma
bicimidir. Is etiginde kesinlikle tartismali bir konu olsa da aile iiyelerini istihdam etmek dogasi
geregi etik dis1 degildir. Isin dogas1 geregi, istihdam standartlar1 ve politikalardaki tutarlilik, adam
kayirmanin etik yapisin etkilemektedir. (Bellow,A., 2004:14).

e Koordinasyon iliskin problemler; koordinasyon, planlama, orgitleme, yonlendirme,
calisanin egitimi ve kontrol gibi unsurlarin bir bilesimi olan yonetimin fonksiyonlarinin bu
uygulamalarinin eksiksiz yerine getirilmesi olarak agiklanabilir.

e Kontrol ve Denetime iliskin problemler; sirketin basarisi, planlanan hedeflere hangi dlcude
yerine getirebildigi ile dlgiiliir. Daha 6nce hedeflenmis standartlarla gergeklestirilen faaliyetlerin
karsilastirilmas1 maksadiyla yapilan kontrol dért boliimden olusmaktadir. ilk olarak hedefler,
planlar ve politikalar gergcevesinde standartlar ve bunlarin sonuglarini gerekgeleriyle beraber
uygulamalarin  beklentileri  belirlenir. ikinci béliimde gergeklestirilen uygulamalarin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Uciincii boliimde mevcut faaliyetlerin sonuglar1 &nceden
belirlenmis standartlarla 6l¢iiliir. Son olarak standart disi olan faaliyetlerden hangileri icin
diizeltmenin nasil yapilacagina karar verilmektedir.

o Isgorenler ile Istihdama iliskin problemler; aile isletmelerinde temel sorunlardan biri aile
bireylerine esit egitim firsatlarinin  verilip verilmemesi, sirkette c¢alisacak liderler
yetistirilmemesidir.

e Finansmana iliskin problemler; isletmelerin fon ihtiyaclarinda finansal kaynaklarin
saglanmasi1 6nemli bir konudur. Nedeni ise; aile sirketleri sermayelerini aile liyelerinden saglanir.

Aile sirketlerinde, isletmenin sahibi genellikle finansal yonetimde karar veren mercidir.
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3.LIDERLIK KAVRAMI

Lider ifadesi ilk defa Ingiliz dilbilimci Samuel Johnson tarafindan hazirlanan sozliikte adi

gecmektedir. Samuel Johnson 'a gére lider, "kaptan, komutan, énde giden kisidir” (Ibicioglu vd.,
2009).

3.1. Liderlik Tarzlar

Liderlik tarzi, liderin yoOnlendirme, yonetimin fonksiyonlarini yerine getirme ve insanlari
motivasyonunu yiikseltme yaklagimidir. 1939 yilinda psikolog Kurt Lewin ve ekibi, li¢ temel
liderlik tarzi oldugunu 6ne stirmiislerdir: Bunlar; Otoriter (Otokratik), Katilimc1 (Demokratik) ve

Temsil Edici (Laissez-Faire).
e Otokratik (Otoritatif) Liderlik

Tiim siiregler kat1 kurallar ve prosediirler altinda ¢alisir, yaraticilik ve 6zgiir diisiinme bir 6ncelik
olarak sayilmaz. Kararlarin ¢ogu birey tarafindan verildigi i¢in liderin yetkinlikleri son derece
onemlidir. Grup {iyelerinin liderlik pozisyonlarinda olmalarina izin verilmez, bu nedenle tim
yetkiler otoriter lidere aittir. Otoriter liderlik, astlarina mutlak otorite ve kontrol uygulamalarini
yerine getirmektedir. Otoriter liderler, astlarinin kendi isteklerine anlagmazlik olmadan uymalarini
ve kati ve merkezi bir hiyerarsiyi kabul edip saygi duyacak sekilde sosyallesmelerini
beklemektedirler (Farh, J. ve Cheng, B. S. ,2000). Otokratik liderligin sakincalarini sdyle

siralayabiliriz;

e Otoriter liderler, takipcilerinin basartya katkilarii gérmezden gelme ve basarisizligi
takipgilerine yiikleme egiliminde olmaktadirlar (Farh ve Cheng 2000). Bu davranislar, astlarin 6z
degerlendirmelerini biiyiik Olclide baltalar ve calisan performansini iyilestirmeye olumsuz
etkilemektedir.

e Otoriter liderlik tarzina sahip liderlerin, giic mesafesi avantajim korumak ve iyi bir imaj
yaratmak ve sirdirmek icin bilgiyi kontrol etmesi ve manipule etmesidir (Farh ve Cheng 2000).
Bu tir davraniglar, astlar i¢cin kotlii bir Ornek teskil etmektedir ve c¢alisan performansini
iyilestirmeye olumsuz etkilemektedir (Chen ve digerleri, 2018).

e Otoriter liderlik tarzina sahip liderler, performansin yiiksek Onemine giiglii bir sekilde
odaklanmaktadir. Astlarin yiiksek performans pesinde kosmalar1 ve rakipleri geride birakmalari
konusunda baski uygulanir. Astlar istenen hedefe ulasamazlarsa, liderler mobing

uygulamaktadirlar (Farh ve Cheng 2000). Liderlerin yiiksek performansa ve olasi ciddi sonuglara
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yaptigt vurgu, astlarin korku duygusunu artirir, bu durum da performansin olumsuz
etkiyebilmektedir (Guo ve digerleri, 2018:219).

Otokratik liderligin en 6nemli avantajlari sunlardir:

e Karar verme; otokratik liderligin en 6nemli faydalarindan biri olan hizli karar vermeyi saglar.
Daha hizli karar verme, kurumsal hedeflere ulasmanin anahtaridir. Daha az yonetim hiyerarsisi ve
buna bagli olarak da daha az geri bildirim, ekipte hizli karar vermeyi kolaylastirir.

e lletisim; Iletisim, bilgiyi bir kisiden digerine aktarmanin sistematik siirecidir. Bazen orijinal
talimat, karmasik ve ¢oklu iletisim kanallar1 i¢inde kaybolabilir. Otokratik liderlik, bu sorunu
ortadan kaldirmak i¢in her zaman tek yonlii iletisimi tesvik eder. Lider, tanimlanmis rolleri ve
calisma modellerini ¢alisanlarla paylasilir. Ayrica, talimatlar dogrudan calisanlarla paylasilmasi
otokratik liderlik tarzinin en biiyiik avantajlarindan sayilabilir.

e Verimlilige etkisi; daha hizli karar verme ve hizli bilgi paylasimi, ekibin {iretkenligini artirmaya
yardimci olabilir. Bu, otokratik liderlik tarzinin ¢esitli avantajlarindandir. Calisanlarin, tiim
onaylar1 ve verileri zamaninda alabilirlerse, kidemlilerden onay beklemelerine gerek yoktur. Bu
stireg, ¢alisanlarin performanslar tizerinde gii¢lii ve olumlu bir etki yaratabilir.

o Kirizlerin etkili yonetimi; kriz durumdan sorumlu olan tek kisi liderdir. Uzmanliklar1 ve
deneyimleri kisa vadeli sorunlar1 ¢ozebilir. Ve uzun vadeli meseleler s6z konusu oldugunda,
otokratik liderler, trafigi hiyerarsiler {izerinden nasil yonlendireceklerini bilmektedirler. Otokratik
liderligin bu faydalar, ekibi hizla krizden ¢ikmasinda biiyiik avantaj saglayabilir.

e Calisan stresi agisindan 6nemi; otokratik liderlerin emir veren veya komuta eden kisilikleri
vardir. Ekibi kontrol etmek icin kural ve diizenlemelerini belirlemelerine ragmen, ¢alisan stresinin
ortadan kaldirilmasinda da 6nemli bir rol oynarlar. Otokratik liderler geminin kaptan1 gibidir. Her
kriz veya karar onlarm omuzlarindadir. Ve sonuglardan sorumludurlar. Ote yandan, talimatlara
uymaktan ve bu talimatlar1 zamaninda yerine getirmekten calisanlar sorumludur. Bu sistem

calisanlar stresten uzak tutar.
b) Demokratik Lider

Demokratik liderlik, grup tiyelerini karar alma siirecine dahil eden ¢ok agik bir liderlik tarzidir.
Demokratik liderlik katilimci liderlik olarak da bilinir. Tiim Orgut Gyelerinin karar verme surecine

katilmasina izin verme eylemidir. Demokratik liderligin temel 6zellikleri sunlardir:
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e Grup iyelerini fikirlerini paylasmaya tesvik etme: Lider, astlarindan isle ilgili girdi
vermelerini istemektedir.

e  Grup iiyelerini bagh hissettirmek: Lider, liyeleri kararlara dahil eder ve onlar1 baskalarini da
dahil etmeye tesvik eder.

e (QGiliveni tesvik etme: Lider, astlarimin denetim olmaksizin isleri yapabileceklerini
hissetmelerini uygulamaktadir.

e Yaraticiligr 6diillendirmek: Yeni fikirler tesvik edilmektedir ve odiillendirilir.

Avantajlart: Farkli fikirler iiyeler arasinda kolayca paylasilmaktadir. Bu liderlik tiirii oldukca etkili

ve Uretkendir. Calisanin ise kars1 ilgisi ve motivasyonunda artislar gozlemlenebilir.

Dezavantajlari: Grup arasindaki koordinasyonu saglamak zordur. Belirli bir konuda hemfikir
olmak veya ayni fikirde olmamak iletisim bosluguna yol acabilir. Vasifsiz ¢alisanlardan alinacak

fikirler yonetimde sorunlara neden olabilir.
e Tam Serbestlik Taniyan (LaissezFaire) Lider

Laissez-faire liderligi giivene dayalidir. Laissez-faire liderinin bakis agisina gore, basarinin
anahtan gii¢lii bir ekip olusturmak ve ardindan yoldan c¢ekilmektir. Fransizcadan ¢evrilmis olan
laissez-faire, "birakin" veya "kendi haline birakin" anlamina gelmektedir. Uygulamada, liderlerin
kat1 politikalar veya prosediirler gerektirmeden sorumluluklart sectikleri bir sekilde tamamlamay1
astlarina birakmasidir. Laissez-faire liderligi 6zellikleri; liderler tiim egitim ve destegi saglar,
kararlar calisanlara birakilir, yapilan hatalarda sorumluluk lidere diigmektedir (Anbazhagan
S,2014). Bir projenin baslangicinda yon verebilirler, ancak daha sonra grup tiyelerinin islerini ¢ok
az gozetim ile yapmalarina izin verebilirler. Liderlige bu yaklasim biiylik bir giiven gerektirir

(Amanchukwu RN,Stanley GJ, Ololube NP,2015:6)
Avantajlar;

» Kigisel gelisimi tesvik etmek
+ Karar Vermeyi Hizlandirmasi
+ Uzmanliga Onemsemesi

* Yaraticilig1 Tesvik Etmek

Dezavantajlari;
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» Ekip tiyeleri, onlara yolu gosteren bir lider olmadan basarili olamadiklarinda sorunlar ortaya
cikar.

 Laissez-faire liderliginde, takimlarinin basarisizliklarinin sorumlulugunu almak liderlerin
Uzerindedir. Maalesef; laissez-faire liderleri bazen hesap verebilirlikten kagmanin bir yolu olarak
birakiniz yapsinlar yaklasimini kullanabilir ve bdylece sorumlulugu tamamen g¢alisanlarina
yiikleyebilir. Boyle bir yaklasim, departman veya bir biitiin olarak organizasyon icin zararl
olabilir.

» Takimda algilanan ilgi eksikligi

« Kot zaman yonetimi

» Ekip tiyeleri arasinda ¢atisma
3.2. Liderlik ve Is Performansi Arasindaki Iliski

Liderlik tarzinin ve is memnuniyetinin ¢alisanlarin is performansi iizerindeki etkisini anlamak,
kritik 6neme sahiptir ve bir organizasyonun basarisinin ayrilmaz bir pargasidir. Liderlik tarzinin
iyi anlagilmasi, insan kaynaklar1 yonetiminin desteklenmesinde hayati 6neme sahiptir, bu durumda
hem bireysel hem de organizasyon olarak liderlerin basarisin1 belirlemede kilit bir faktor
olmaktadir (Dennis W.,1981). Calisanlarin is performansimi etkileyen bir¢ok faktdér arasinda
liderlik 6nemli bir belirleyicidir (Saleem, H.,2015:563). Liderlik, insanlarla ¢alisma
sanatidir.Caliganlarin 6rgiite bagliligini ve orgiit iiyelerinin orglite, basariya ve gelismeye yonelik
kaygilarini ifade ettikleri bir sonraki asamayi yansitan davramslardir. Orgiitsel baghihigin is
performanst ile giiclii ve pozitif bir iliskisi bulunmaktadir (Luthans F., 2002).1s performansi ve
orgiitsel bagllik Iliskisine bakildiginda; calisanlarin rgiite baghligini ve orgiit iiyelerinin drgiite,
basartya ve gelismeye yonelik kaygilarini ifade ettikleri bir sonraki asamayr yansitan
davranislardir. Orgiitsel baghiligin is performansi ile giiclii ve pozitif bir iliskisi bulunmaktadir

(Luthans F., 2002: 695).

3.3. Is Performansim Etkileyen Bireysel Faktorler

¢ Kisisel sorunlar: Calisanlarin islerinden beklentileri dncelikle bireysel 6zellikleri ile ilgilidir.
Calisanin isi ile ilgili beklentileri kisiligi ile ilgili oldugu i¢in performans saglanmasinda ¢aligsanin
bireysel 6zelliklerini birincil etken olarak sayilabilir.

e Yas: Literatiir incelendiginde isgdrenin yas arttik¢a isyerinde yapmakta oldugu gorevinden

duyulan memnuniyet artmaktadir. Is karakteristik teorileri, belirli is dzelliklerinin ¢alisanlar, is
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gorevlerini yerine getirirken bulduklari i¢sel tatmin yoluyla motive edecegini gdstermektedir
(Hakman ve Oldham, 1976).

e Cinsiyet: Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore farkli is tatmin diizeylerine
sahip olduklarini agikga ortaya koymaktadir (Bender vd., 2005)

e Egitim Seviyesi: Arastirmacilar, egitimin performanslarinda biiyiik bir rol oynadigini 6ne
stirmislerdir.

o Zeka Duzeyi: Zeka diizeyinin ise yonelik tutumlar etkiledigi kadar, onlardan da etkilendigi
kabul edilmektedir. Zeka diizeyi yiiksek olan is gorenlerde doyum oranlarinin daha yiiksek oldugu
gorulmektedir.

e Kultdr: Calisanlar kendi kosullarini ¢evre kosullaryla karsilastirma egilimindedir. Hulin, is
memnuniyetinin  bolgedeki refah diizeyi, issizlik miktar1 gibi toplumsal degiskenlerle
degerlendirilebilecegini belirtmektedir. Azgelismis toplumlarda, bireylerin mevcut islerini
karsilastirma firsati ¢cok azdir veya hig¢ yoktur. Bu da is performansini etkilemektedir (Hulin C. L.
(1968).

e Kariyer: Calisanlarin kariyer gelisimine bagli olarak daha yiiksek ticret ve 6zerklige sahip
olduklar1, performanslarinin da yiiksek oldugu goriilmektedir.

e I tecriibesi: Yeni ise alanlarm yiiksek beklentileri nedeniyle is tatmin diizeyleri diisiiktiir.
Ote yandan is tecrilbesi fazla olan calisanlarin bu konuda daha yiiksek performans

gostermektedirler.

3.4.0rganizasyonel Faktorler: Yerine getirilen gorevde g¢alisanin diger c¢alisanlar tarafindan
kolay, zor olarak algilanmasi, iggérene birtakim sorumluluklar iistlenmesi, 6grenmeye olanak
saglamasi, tcret, kariyer firsatlari, c¢alisilan ortami, is giivenligi vb. c¢esitli faktorler is

memnuniyetini tetikleyen orgutsel faktorlerdir.

3.3.1. Isin Yapisal Ozelligi: Yiiksek diizeyde katilima sahip calisanlarin daha fazla caba
harcadiklarini, ¢cabalarinin karsiliginda daha fazla 6diil aldiklarin1 ve dolayisiyla is doyumlarinin
arttigint belirtmektedir. Baz1 arastirmalar, igin igerigindeki degisim miktar1 arttikca bireylerin

tatmin diizeyinin de arttigin1 6ne siirmektedir (Wright ve Davis, 2003)

3.3.2. Is yiikii: Calisanlarda ¢ok fazla veya ¢ok az is yiikiiniin is performanslarini olumsuz
etkiledigi, dengeli is yiikiiniin ise performansi artirict yonde etkisi goriilmektedir. (Seo, Barrett ve

Bartunek, 2004).
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3.3.3. Maas-Ucret dlzeyleri: Ucret, is performansm etkileyen ozelliklerden sayilmaktadir.

Ucretlerin ayn1 diizeydeki diger ¢alisanlarla esitligi, iicretlerin beklentileri karsilama derecesinden

daha 6nemlidir (Wright ve Davis, 2003).

3.3.4. Terfi: Terfiler ¢alisanin kariyerinin ve yasaminin 6nemli bir yoniidiir ve is deneyiminin

etkiyle performansi etkilemektedir.

3.3.5. insan iliskileri: Insan iliskileri, diger insanlarla etkili bir sekilde galisma becerisi veya
yetenegidir. Motivasyon ve is tatmini diizeyini en ¢ok etkileyen, ¢alisanlarin igyeri iliskilerinin
kalitesidir (Bruce, 2006). isletme ile is ortaminda meslektaslariyla ne kadar iyi iliski kurduklari,
blylk Olglide hata yapma oranlarini, inovasyon gelistirme diizeylerini ve diger ¢alisanlarla is
birligini, devamsizliklarin1 ve nihayetinde iste performanslarini etkilemektedir. Motivasyon ve
performans diizeyini en ¢ok etkileyen, ¢alisanlarin igyeri iliskilerinin kalitesidir. Organizasyonla,
ozellikle de yakin ¢evreleriyle, yani cogu durumda meslektaglariyla ne kadar iyi iligski kurduklari,
biiyiik Olgiide hata oranlarini, inovasyon diizeylerini ve diger calisanlarla is birligini,

devamsizliklarini ve nihayetinde iste ne kadar kaldiklarini etkiler (Minor, E,2013).

3.3.6. lletisim: Etkili bir iletisimin olmamasmin memnuniyetsizlige yol agtigmi arastirmalarda
gostermistir. Amag, calisanlar1 yeni politikalar hakkinda bilgilendirme, risklere kars1 hazirlanmak,
kurulus genelinde giivenligi saglamak veya g¢alisanlart dinlemek, etkili iletisim, etkin yonetimin

calisanlarin performansi agisindan 6nemlidir.

3.3.7. Cahisan Grubu: Calisanlarin kendilerine benzer tutumlara sahip kisilerle calisirken daha

yiiksek motivasyona sahip olduklar1 goriilmektedir.

3.3.8. isletmenin Imaji: Calisanlar; sosyoekonomik yapida s6z sahibi bu tiir isletmelerde
calismanin ¢evre tarafindan bir ayricalik olarak goriildiigii belirli bir imaja sahip sirketlerde
calismanin kendilerine sosyal yap1 igerisinde bir prestij sagladigina inanirlar. Algilanan bu prestij,

calisana is performansini saglayan bir sonug olarak ortaya ¢ikmaktadir.

3.3.9. Calisma sartlari: Calisanlarin uygun fiziksel kosullara sahip gilivenli isletmelerde
calismaktan keyif aldiklar belirtilmektedir. Caligsma ortamui, bir igyerinin fiziksel, cografi konumu
ve yakin c¢evresi (hava kalitesi, giiriiltli seviyesi vb. gibi faktorler dahil) ile bir istthdamla iligkili
avantaj ve faydalari igerir. Calisma kosullari, calisma saatleri, stres, giivenlik derecesi veya igyerini

etkileyen tehlike gibi durumlar olarak tanimlanir (EIONET, 2012).
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3.3.10.1s giivenligi: Calisan giivenligi iklimi algilar1 genellikle is tatmini ve baglihg: ile
baglantilidir. Baska bir deyisle, isyerlerinde kendilerini giivende hisseden calisanlar islerinden
daha fazla doyum almasi daha iyi performans gostermelerine etken olmaktadir.Calisan
memnuniyeti, tiim IK uzmanlarimin temel hedeflerinden biridir. Bunun nedeni, mutlu bir galisanin
sadece elde tutulan bir calisan degil, markanin el¢isi olmasidir. Mutlu calisanlar, sirkete ve
hedeflerine sadiktir, bu nedenle sirketin hedeflerine ulagsmasina yardimci olmak, baglilik ve yiiksek

motivasyon gostermek icin Ustiin performans gostermektedirler. (Zohar,2008).

3.4. Sosyal ve Cevresel Faktorler: Calisanlarda kurum iginde oldugu kadar kurum disindaki
sosyal ¢evresi performanslarinda etkisi bulunmaktadir. Aile sosyal ¢evresinin i¢ginde biiyiik onem
tasir. Isgoren calistig1 isi ile ailesi arasinda dengeli bir sistem kurmasi énemlidir. Bu dengenin

kurulamadig1 durumlarda, bireyde diisiik performans, mesleki stresi yaratabilir.
4. ARASTIRMANIN AMACI

Arastirmamiz ile aile sirketlerindeki liderlik bi¢imlerinin, liderlerin astlarinin ¢alisma alanindaki
performanslarindaki etkisi tizerindeki varlig1 aragtirmaktir. Buna paralel olarak, arastirmani teorik
kisimlarinda arastirilan, liderlik bigimleri ile ¢calisan verimliligi ile ilgili kavramsal ¢erceve baz
almarak, Istanbul ilinde bulunan aile isletmelerinde, yoneticilerin liderlik tarzlar ve bu tarzlarmin
uygulamalarinda astlarin1 ne derece etkiledigi, calisan performansinda  liderlik bigimlerinin

etkileri arastirilmistir.
4.1. Evren ve Cahsmanin Orneklenmesi

Arastirma, Istanbul'da faaliyet gosteren aile sirketlerinde gérev alan ¢alisanlarindan olusmaktadir.
Bu cercevede, anket sorular rastgele belirlenen Istanbul faaliyet gdsteren 15 aile sirketi secilmis
ve toplam 250 anket dagitilmistir. Anketi yanitlayan kisi sayis1 187'dir. Anket geri doniisiim
oranlar1 yaklasik %75'dir. Arastirma bulgulart + %10 Ornekleme hatasi ve %95 giliven

araligindadir.
4.2.Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmada, iki yontem uygulanmustir. Birinci yontem, benzeyen konulara yonelik yapilan teorik
literatiir arastirtlmistir. Aile sirketleri ve c¢alisan verimliligi ile ilgili kitap, tez, makaleler
arastiritlmistir. Diger yontem ise, anket uygulanmistir. Anketin ilk kisminda katilimcilara iligkin
demografik sorular, ikinci boliimde astlarin yoneticilerinin liderlik uygulamalarint 6lgmeye

yonelik sorular, son boliimde ise astlarm is performanslarini degerlendirmek amagli sorular
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bulunmaktadir. Luthans’tan (1992) uyarlanarak Tiirk¢eye ¢evrilen (Giiney & Zel, Liderlik Anketi,
1997) “Liderlik Anketi” (Leadership Questionnary) yararlanilmistir. Anketin ikinci tgiinci
kisimlarda besli likert Olgegi uygulanmigtir. Arastirmaya kendi isteklerine gore sirket is
gorenlerine uygulanmistir. Arastirmanin evrenini olusturan Istanbul sanayi odasina kayitli aile
isletmeleri aranarak, sirket personel sayilari arastirilmis ancak gizlilik prensipleri geregi isimler

aciklanmamaktadir.

HI1: Calisanlarin is performansi ile demokratik liderlik bi¢imi ile arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

H2: Calisanlarin is performansi ile otokratik liderlik bigimiyle is performansi arasinda anlamli bir

iligki bulunmaktadir.

H3: Calisanlarin is performansi ile tam katilimci liderlik bi¢cimi arasinda anlamli bir iligki

bulunmaktadir.

H4: Demokratik liderlik bigimi ile is performansi lizerinde tesiri bulunmaktadir.
H5: Otokratik liderlik bi¢iminin ig performansi tizerinde etkisi bulunmaktadir.
H6: Tam katilimci liderlik bigiminin is performansi lizerinde etkisi bulunmaktadir
4.3.Arastirmanmin Modeli

Calismamizda aile sirketlerinde uygulanan farkli liderlik bigimlerinin ¢aliganlarin is performansi
diizeylerine etkisi belirlenmeye calisilmistir.  Arastirma kapsaminda is performansina

“Demokratik”, “Otokratik” ve “Tam serbesti taniyan” liderlik davraniglarinin etkileri

incelenmistir.
Sekill: Aragtirmanin Modeli
Demolkratilk
Liderlilk T
Otokratik \\‘\* IS PERFORMAMSI
Licderlik -

Tam Serbesti
Tarmyan Licderlilke
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4.4 Veri Analizi

Arastirma kapsaminda aile isletmelerinde isgorenlere yonelik demografik ve likert Olgekli
onermelerin istatistiki analizleri gosterilmektedir. Guvenilirlik analizi, faktor analizi, Kruskal
Wallis testi, korelasyon Analizi ve regresyon analizi kullanilmistir. Calisanlarin demografik
ozellikleriyle liderlik bigimleriyle 1§ performansi arasinda anlamli bir fark bulunup bulunmadigini
analiz amaciyla Kruskal Wallis testinden faydalanilmistir. Liderlik tarzlar ve aralarindaki iligkiler
ve liderlik tarzlarinin calisan verimliliklerine etkisini analiz etmek amaciyla korelasyon ve

regresyon testleri kullanilmistir.

Tablo 1: Katihmcilarin Demografik Bilgilerinin Frekans ve Yiizde Dagilim

F Yiizdelik Oran
18-25 49 245
Yas Araliklar1 26-35 41 224
36-45 88 474
46-60 9 57
. Kadn 122 65,2
Cinsiyet Erkek 65 3438
Lise 15 8
On Lisans 27 144
Egitim diizeyi Lisans 127 67,9
Y .Lisans 13 7|
Doktora 5 2.7
1-5Y1 35 18,7
Meslekte 6-10 Y1l 37 19,8
Calisma Y1l 11-15 Y1 60 32,1
16-20 Y1l 30 16
20 vildan fazla 25 134
1-5Y1 108 57,8
Kurumda 6-10 Y1l 35 18,7
Cabsma Yih 11-15 Y1l 10 53
16-20 Y1l 20 10,7
20 vildan fazla 14] 7.5
Insan Kaynaklar 30 16|
Calsilan Muhasebe 56 30
Departman Finans 22 11,8
Satis-Pazarlama 15 8
Sosyal Sorumluluk 2 11
Halkla Tligkiler 11 59
Uretim 27 14,4
Hukuk 10 53
Ar-Ge 14] 7.5
Y 6neticinizin Kadn 80, 428
Cinsiyeti Erkek 107 57,2
On Lisans 5 2,7
Y dneticinizin Lisans 145 77,6
Esitim Diizevi Lisanstistii 27| 145
Doktora 10 52

Katilimcilarin Demografik Bilgilerinin Frekans ve Yiizde Dagilim1 incelendiginde; ankete katilan
187 isgorenden 49 kisi 18-25 yas grubunda %24, 26-35 yas araliginda, %22,4, 36-45 yas grubunda

%88 ve %5,7 ise 46-60 yas grubundaki c¢alisanlar bulunmaktadir. Analiz sonucunda en fazla

137



1JSS, 2022, Volume 6, Issue 26, p. 123-151.

isgoren yas ortalamasi 36-45 yas araliginda bulunmustur. Katilimcilarin cinsiyet durumlari
incelendiginde, 122 kisinin kadmn,65 kisinin de Erkek olduklari tespit edilmistir. Yapilan
degerlendirme sonucunda, arastirmanin yapildigi 187 personelden 15 kisi lise, 27 kisi 6n lisans,
127 kisi lisans, 13 kisi yiiksek lisans ve 5 kiginin doktora mezunu olarak calistiklar tespit
edilmistir. Ankete katilanlara sektordeki ¢alisma siireleri sorulmustur ve alinan cevaplara gore
%18,7'si 1-5 yil arasinda mesleki ¢alismalarinin bulundugu, %19,8'i 6-10 y1l arasinda, %32,1'i ise
11-15 y1l, %16,0's1 16-20 mesleki ¢caligmaya sahip oldugunu, %13,4 ise 20 yildan fazla tecriibeye
sahip olduklart belirlenmistir. Katilimcilara mevcut igyerlerindeki ¢alisma siireleri soruldugunda;
%57,8'1 1-5 yil arasinda deneyime sahip oldugunu, %18,7'1 6-10 yil arasinda tecriibeye sahip
oldugunu, %5,3'i ise 11-15 yil deneyime sahip oldugunu, %10,7's1 16-20 deneyime sahip
oldugunu, %7,5’1 ise 20 yildan fazla deneyime sahip olduklari belirlenmistir. Aragtirma

kapsaminda yapilan calisilan departman degerlendirmesinde; c¢alisanlardan %16,0’s1 Insan
Kaynaklar1  departmanindan, %30,0’u  Muhasebe departmanindan, %11,8’1  Finans
departmanindan, %8,0 Satis-Pazarlama departmanindan, %]1,1°’i Sosyal Sorumluluk
departmanindan, %35,9 Halkla iliskiler departmanindan, %14,4’ii Uretim, %5,3’ii Hukuk
departmanindan ve %7,5 Ar-Ge departmanindan anket caligmamiza katilmistir. Tablo goriildigi
iizere ankete en ¢cok muhasebe departmanindan katilim saglanmistir ve onu Insan kaynaklari
departmani izlemektedir. Ankete katilanlara yoneticilerinin cinsiyeti soruldugunda; %42,8 nin
kadin yonetici, %57,2’sinin ise erkek yonetici ile ¢alistiklar: belirlenmistir. Arastirma kapsaminda
yapilan degerlendirme sonucunda, ankete katilan 187 calisanin  ydneticilerinin egitim durumu
arastirildiginda; %2,7’sinin On lisans mezunu, %77,6’nin Lisans mezunu, %14,5 Yiiksek lisans,

%23,2 ‘nin ise doktora egitimi oldugu belirlenmistir.
4.5. Olgek Analizleri

Arastirmalarda kullanilan 6lgek aracinin hatadan arindirilmis oldugu ve ikinci bir analizde
kullanilan 6l¢egin aymi sonuglari verecegine duyulan giiven duygusu, arastirma Olgeginin
giivenirligini olusturur. Yani giivenirlik, 6l¢egin tekrar kullanilmasi durumunda ayni kararhiligi
gostermesi durumudur. Bu arastirmada 6lgegin giivenirliginin saglanmasi icin alfa gilivenirlik

katsay1s1 kullanilmistir. Alfa katsayisi degeri (Ercan ve Kan, 2004);

0,00 <x < 0,40 ise dl¢ek giivenilir degildir,

0,40 <x < 0,60 ise dlcegin giivenirlik diizeyi diisiik,
. 0,60 < x < 0,80 ise dlgek guvenilir,
+ 0,80 <x<1,00 ise dlgek ¢ok glivenilirdir.
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Tablo2: Glvenirlilik Analizi

Cronbach's Alpha Toplam Onerme

0,79 39

Anketimizde kullanilan 6l¢egin Cronbach Alfa sayisi 0,60 < x < 0,80 araliginda, Cronbach Alfa
sayist; + 0,790 c¢ikmugtir. Gilivenirlilik Analizinde de goriildiigii gibi yapmis oldugumuz

arastirmanin sonucu ile aragtirma 6lgeginin giivenilir oldugunu gostermektedir.

Tablo 3. Calisanlarda Liderlik Tarzlar1 Algilama Seviyeleri ve Genel Ortalamalari

Anket Sorulari N Ort. Std.Hata
1-Demokratik Lider 187 3,9214 0,696178
2-Otokratik Lider 187 3,6371 0,656532
3-Tam Serbesti Taniyan Lider 187 3,0761 0,86087
4-1s Performansi 187 4,1164 0,06467

Tablo 3’ de ankete katilan isgérenlere ii¢ liderlik tarzin1 6lgmek nedeniyle belirlenmistir.
Calisanlarda Liderlik Tarzlart Algilama Seviyeleri ve Genel Ortalamalarinda goriildiigii
iizere iggorenlerin  biiylik bir kismi (3.9214), demokratik liderlik tarzini benimseyen
liderlerle gorev yapmaktadir. Otokratik lider (3.6371) ve tam serbesti tantyan lider (3.0761)
seklinde devam etmektedir. Tiim bunlara gore yoneticilerin astlarina karst gosterdikleri
liderlik bigimlerinin orta dereceli etki gostermektedir.

Tablo 4. Arastirma 6lgek/boyutlarinin normal dagilima uygunlugunun incelenmesi

Olgek/boyut Statistic df p
1-Demokratik Lider 0,097 187 0
2-Otokratik Lider 0,096 187 0
3-Tam Serbesti
Tanvan Lider 0.101 187 0
4-s Performans1 0,082 187 0,004

Arastirma Olgek/boyutlarinin normal dagilima uygunlugunu Kolmogorov-smirnov testi ile
incelenerek elde edilen bulgular tablo 4’te verilmistir. Test bulgularina gore incelenen dort
boyutun da normal daglima uygun olmadigi gortilmektedir. Bunun sonucu olarak demografik
degiskenler bakimindan incelemede parametrik olmayan test (Kuruskal Wallis, Mann Whitney U)

yontemlerinin kullanilmasina karar verilmistir.
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Tablo 5: Katilimcilarin is Performansina Verdikleri Cevaplarin Diizeyi ve Genel Ortalamalari

Anket Sorulari N | Ort Std.

Hata
1-Gorev tanimindaki isleri her zaman ve her sartta yerine getirmek 187 |4,8206 | 0,8943
2-Isin gerektirdigi biitiin sorumluluklari iistlenmek 187|4,2872|1,1485
3-Gorevleri yerine getirirken genellikle basarisiz olmak 187 14,1927 |1,1881
4-Yapmakla yiikiimlii olunan higbir isi ihmal etmemek 18714,1934]1,0951
5-Isin gerektirdigi tiim performans gereksinimlerini yerine getirme 187(4,2938 | 0,9859
Ortalama Is Performansi 187|4,2495|0,7572

Tablo 5’de goriildiigi gibi isgorenlerin is performanslarinda orta dereceli etki goriilmektedir.

Tablo 6: Katilimcilarin Yaslar1 ve Demokratik Liderlik Tarz1 Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis Testi

N | Ortalama Sirasi Chi- | Serbestlik Anlamhhk
Yas (MeanRanks) Square Dercesi Duzeyi
(df) P
18-25 49 103,32
26-35 41 95,03
36-45 88 90,10 1,385 3 704
46-60 9 90,06
Toplam 187

Yapilan analiz sonucunda sigma degerinin 0,05 degerinden biiyilik oldugu gézlenmis (p=0,704),

ankete katilanlarin yaslar1 ve demokratik liderlik tarzi arasinda herhangi bir fark olmadigi

gorilmiistir.

Tablo 7: Katilimcilarin Yaslar1 ve Otokratik Liderlik Tarzi Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis Testi

Yas N (Ortalama Sirasi (MeanRan|Chi-Square [Serbestlik Dercesi ((Anlamhihk Diizeyi (P)
18-25 49 96,22

26-35 41 103,42 2,004 3 541

36-45 88 96,64

46-60 9 69,55

Toplam 187

Calismaya katilanlarin  yaslar

gozlenmemistir (p=0,541).

Tablo 8: Katilimcilarin Yaslar: ve Tam Katilimei Liderlik Tarzi Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis Testi

ve otokratik liderlik tarzi

arasinda herhangi bir fark

Yas N | Ortalama Sirasi Chi- Square | Serbestlik Anlamhhik
(MeanRanks) Dercesi Duzeyi
(df) (P)
18-25 49 106 51
26-35 41 102,21
_ 4,314 3 253
36-45 88 92,25
46-60 9 72.14
Toplam 187
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Katilimcilarin yaslar ile tam katilimer liderlik tarzi arasinda herhangi bir fark bulunmamaktadir
(p=0,253).

Tablo 9: Katilimcilarin Yaslar1 ve Is Performansi Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis Testi

Yas N Ortalama Sirasi Chi- Square Serbestli Anlamhlik
(MeanRanks) k Dercesi Duizeyi
(df) (P)
18-25 49 107,87
26-35 41 96,15
- 3 ,030 *
36-45 88 86.25 9,037
46-60 9 12354
Toplam 187

*p<0,05

Aragtirmada sigma degerinin 0,05 degerinden kii¢iik deger bulunmus (p=0,030), ankete
katilanlarin yaslari ile is performanslart arasinda anlaml farklilik bulunmustur. 46 -60 yaslarinda
bulunan iggoérenlerde en yiiksek is performansini gésterdigi ortaya ¢ikmistir. Bundan sonra 18-25
yas gurubunda bulunan ¢alisanlarin en yliksek is performansini gostermektedir. Yasi ileri
calisanlarin yiiksek is performansi sergilemelerinin nedeni, orgiitsel vatandasliga bagli olarak
calisanlarin  igyerlerinden memnun olmalar1 ve kendilerini isletmelerinin aile bireyleri gibi

diisiinmelerindendir.

Tablo 10: Calisanlarin Egitim Durumlari ile Demokratik Liderlik Tarz1 Arasindaki Farki Gosteren Kruskal

Wallis Testi
Egitim N Ortalama Sirasi Chi- Serbestlik Anlamhhk
Durumu (MeanRanks) Square Dercesi (df) Duzeyi
(P)
Lise 15 22,52
On Lisans 27 83,51
4 ,000 *

Lisans 127 130,22 27,164

Y.Lisans 13 93,45

Doktora 5 110,22

Toplam 187

<0,05

Yapilan anket ile sigma degerinin 0,05 degerinin altinda bulunmus (p=0,000), ankete katilanlarin
egitim durumlan ile demokratik liderlik tarzi arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Lisans,
yiksek lisans ve doktora seviyesindeki calisanlarda demokratik liderlik tarzinin diger egitim
diizeyinde bulunan calisanlarla kiyaslandiginda daha yiiksek deger belirlenmistir. Bu yiiksekligin
sebebi olarak; ¢alisanlarin aldiklar1 egitime bagli olarak liderlik tarzlarini bilmeleri ve bu bilgileri

dogrultusunda isletmelerinde hayata gecirmeleri olarak agiklanabilir.
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Tablo 11: Calisanlarin Egitim Durumlari ile Otokratik Liderlik Tarz1 Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis

Testi
EGITIM Ortalama Sirasi Chi- Serbestlik .
DURUMU N (MeanRanks) Sauare Dercesi(df) Anlamhiik Diizeyi (P)
Lise 15 77,07
On Lisans 27 91,24
Lisans 127| 9742
Y.Lisans 13 119,81 4,737
Doktora 5] 107,23 4 0,301
Toplam 187

Calisanlarin egitim seviyeleri ve otokratik liderlik bi¢imi arasinda herhangi bir fark bulunmamastir
(p=0,301).

Tablo 12: Calisanlarin Egitim Durumlari ile Tam Katilimer Liderlik Tarzi Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis

Testi
EGITIMDURUMU N Ortalama Sirasi Chi- Square Serbestlik Anlamlilik
Dercesi Duzeyi
(MeanRanks)

(df) (P)
Lise 15 58,22
On Lisans 27 93,45
Lisans 127 101,68

7,511

Y.Lisans 13 102,53 4 110
Doktora 5 111,87
Toplam 187

Katilimeilarin egitim seviyeler ile tam katilimci liderlik bi¢imi arasinda herhangi bir fark
bulunmamistir (p=0,110).

Tablo 13: Katilimeilarin Egitim Durumlari ile Is Performansi Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis

Testi
EGITIiM N Ortalama Sirasi Chi- Square Serbestlik Anlamlihk
Dercesi Duzeyi
DURUMU (MeanRanks)
(df) (P)
Lise 15 28,35
On Lisans 27 103,68
Lisans 127 96,60 22,338
Y.Lisans 13 103,42 4 ,000*
Doktora 5 123,12
Toplam 187
p< 0,05

Analiz ile sigma degerinin 0,05 degerinin altinda deger bulunmus (p=0,000), calisanlarin egitim

seviyeleriyle is performanslari arasinda anlamh farklilik goriilmemektedir. Doktora seviyesinde
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bulunan personelin is performansinin en yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni egitim
seviyesine bagli paralel olarak ve yiiksek 0grenim alan ¢alisanlarin islerinden daha yiiksek

performansi i¢in gayret gostermeleri neden olarak gosterilebilir.

Tablo 14: Calisanlarin Bulunduklar1 Departmanlar ile Demokratik Liderlik Tarz1 Arasindaki Farki
Gosteren Kruskal Wallis Testi

CALISILAN N Ortalama Sirasi Chi- Serbestlik  |[Anlamhlik Diizeyi
DEPARTMAN (MeanRanks) Square Dercesi (df) P
Insan Kaynaklari 30 98,44
Muhasebe 56 114,42
Finans 22 92,64

7,200 7 ,348

Satig-Pazarlama 15 122,63
Sosyal Sorumluluk 2 85,00
Halkla iliskiler 11 101,03
Uretim 27 86,34
Hukuk 10 87,57

80,42
Ar-Ge 14
Toplam 187

Calisanlarin gorev aldiklar1 departman ve demokratik liderlik tarzi arasinda bir fark
goriilmemistir (p=0,348).

Tablo 15: Calisanlarin Departmanlari ile Otokratik Liderlik Tarzi Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis

Testi
CALISILAN N Ortalama Sirasi Chi- Serbestlik Anlamhhk Diizeyi

DEPARTMAN (MeanRanks) Square | Dercesi (df) P)
Insan Kaynaklar 30 112,56

Muhasebe 56 89,29

Finans 22 89,08 , 362
Satis-Pazarlama 15 103,94 7,520

Sosyal Sorumluluk 2 170,00

Halkla iliskiler 11 94,96

Uretim 27 91,23

Hukuk 10 104,88

75,88
Ar-Ge 14
Toplam 187

Calisanlarin  bulunduklar1 departman ve otokratik liderlik tarzi arasinda herhangi bir fark

gorilmemektedir (p=0,362).
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Tablo 16: Calisanlarin Bulunduklari Departmanlari ile Tam Katilimer Liderlik Tarz1 Arasindaki Farki Gosteren
Kruskal Wallis Testi

CALISILAN N Ortalama Chi- Serbestlik Anlamhilik
DEPARTMAN Siras1 Square Dercesi (df) DUZey| (P)
(MeanRanks)
Insan Kaynaklari 30 85,56
Muhasebe 56 88,29
Finans 22 102,65
7 ,104
Satig-Pazarlama 15 165,00 6,740
Sosyal Sorumluluk 2 173,00
Halkla iliskiler 11 91,26
Uretim 27 94,23
Hukuk 10 74,88
65,88
Ar-Ge 14
Toplam 187

Calisanlarin bulunduklar1 departman ve otokratik liderlik tarzi arasinda herhangi bir fark bulunmamaktadir
(p=0,104).

Tablo 17: Calisanlarn Bulunduklari Departmanlari ile is Performans: Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis

Testi

CALISILAN N Ortalama Chi- Serbestlik Anlamhhik

DEPARTMAN Sirasi Square Dercesi (df) Duzeyi (P)
(MeanRanks)

Insan Kaynaklari 30 96,04
Muhasebe 56 111,57
Finans 22 101,71
Satis-Pazarlama 15 94,71 6,740 ! 104
Sosyal Sorumluluk 2 136,61
Halkla iliskiler 11 85,50
Uretim 27 92,89
Hukuk 10 79,41
ArGe 14 55,41
Toplam 187

Calisanlarin bulunduklar1 departman ve otokratik liderlik tarzi arasinda herhangi bir fark bulunmamaktadir
(p=0,244).

Tablo 18: Calisanlarin Mesleki Deneyimi Ile Demokratik Liderlik Tarz1 Arasindaki Farki Gosteren Kruskal

Wallis Testi
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MESLEKI N Ortalama Sirast Chi- Serbestli Anlamhihk
DENEYIM (MeanRanks) Square k Dercesi Diizeyi
(df) P)
1-5Y1d 35 89,87
6-10 Y1l 37 93,25
11-15 Y1l 60 106,63 8845 ) 060
16-20 Y1l 30 131,94
20 yildan fazla 25 162,50
Toplam 187

Calisanlarin  bulunduklar1 departman ve otokratik liderlik tarzi arasinda herhangi bir fark

bulunmamaktadir (p=0,060).

Tablo 19: Caligsanlarin Mesleki Deneyimi ile Otokratik Liderlik Tarzi Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis

Testi
MESLEKi N Ortalama Sirasi Chi- Serbestli Anlamhhk
DENEYIM (MeanRanks) Square k Dercesi Duzeyi
(df) (P)
1-5 Y1l 35 88,87
6-10 Y1l 37 93,25
11-15 Yl 60 103,63 8,908 ) 063
16-20 Yil 30 129,94
20 yildan fazla 25 152,60
Toplam 187

Calisanlarin bulunduklar1 departman ve otokratik liderlik tarzi arasinda herhangi bir fark bulunmamaktadir
(p=0,063).

Tablo 20: Calisanlarin Mesleki Deneyimi ile Tam Katilimci Liderlik Tarzi Arasindaki Farki Gosteren Kruskal

Wallis Testi
MESLEKI N Ortalama Sirasi Chi- Serbestlik Anlamhhk
DENEYIM (MeanRanks) Square Dercesi Duzeyi
(df) )

1-5Y1l 35 96,70
6-10 Y1l 37 74,53
11-15 Y1l 60 92,50 21,053 4 0007
16-20 Yil 30 145,09
20 yildan fazla 25 162,00
Toplam 187

*p<0,05

Olgiim sonucunda sigma degerinin 0,05 degerinin altinda bir deger bulunmustur (p=0,000),
calisanlarin mesleki tecriibeleriyle tam katilimci liderlik tarzlari arasinda anlamli farkliligin
bulunmaktadir. 20 y1l ve iistii ve 16-20 y1l arasinda mesleki tecriibeli ¢alisanlarin tam katilimci

liderlik tarzinm yiiksek bir bicimde benimsemeleri goriilmektedir. Mesleki tecriibeleri daha diisiik
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olan isgdrenlerin tam katilimer liderlik tarzini mesleki deneyimi daha fazla olan ¢alisanlar ile
kartlagtirildiginda diger gruba gore az benimsedikleri bulunmustur. Daha fazla mesleki tecriibeye
sahip olan ¢aliganlarin tam katilimer liderlik tarzin1 benimsemesinin nedeni mesleki tecriibelerinin
bu bireylerin yasadigi deneyim ve Tam katilimer liderlik bigimini ¢ok iyi anlamalarinda ve

deneyimlemelerinden kaynakli oldugu seklinde agiklanabilir.

Tablo 21: Katilimeilarin Mesleki Deneyimi ile Is Performansi Arasindaki Farki Gosteren Kruskal Wallis Testi

MESLE.KI N Ortalama Sirasi Chi- Square | Serbestlik Anlamhhk
DENEYIM. (MeanRanks) Dercesi (df) Duzeyi
(P)
1-5 Vil 35 91,23
6-10 Yil 37 88,60
11-15 il 60 103,23 7,510 ) 104
16-20 Yil 30 127,56
20 yildan fazla 25 170,50
Toplam 187

Calisanlarin bulunduklar1 departman ve otokratik liderlik tarzi arasinda herhangi bir fark

goriilmemistir(p=0,104).

Tablo 22: Demokratik Liderlik, Otokratik Liderlik, Tam Katilimc1 Liderlik ve Is Performansi Arasindaki iliskiyi

Inceleyen Korelasyon Analizi Tablosu

1 2 3 4
R| P R P R P R P
Demokratik Liderlik (1) -,326** ,000* ,533** ,000* ,389** ,000*
Otokratik Liderlik (2) - ,000* -,219** ,001* ,166** ,013*
,326**
Tam Katilimcel - ,000* -,219** ,001* ,134** ,087
Liderlik (3)  |,533**
is Performansi (4) - ,000* ,166%* ,013* ,134%* ,087
,.389**

*p<0,05

Tablo22’de demokratik liderlik ve otokratik liderlik arasinda diisiik derecede negatif yonli (-
0,326) bir iliski, demokratik liderlikle tam katilimci liderlik arasinda da istatistiksel olarak orta
derecede pozitif yonlii (0,533) etki oldugu goriilmektedir. Demokratik liderlik ile is performansi
arasinda diisiik derecede anlamli ve pozitif iliski (0,389) oldugu bulunmus ve Calisanlarin is
performansi ile demokratik liderlik bigimi ile arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir hipotezi
kabul edilmistir. Otokratik liderlik ile tam katilimcr liderlik arasinda diisiik derecede anlamli ve
negatif yonli (-0,219), otokratik liderlik ile is performansi arasinda diisiik derecede anlamli ve

pozitif yonli (0,166) iliskinin bulundugu goriilmiss, ¢alisanlarin is performansi ile otokratik
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liderlik bi¢imiyle is performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir hipotezi kabul
edilmistir. Son olarak tam katilimci liderlik ile is performansi arasinda anlamli bir iliskinin
bulunmadigi (p=0,87) belirlenmis ve Calisanlarin ig performansi ile tam katilimci liderlik bigimi
arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir hipotezi reddedilmistir.

Tablo 23: Demokratik Liderlik, Otokratik Liderlik, Tam Katilimei Liderlik ve Is Verimliligi Diizeyleri Arasindaki Iliskiyi
Inceleyen Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B T p E Model (p) RrR2
is performans: Sabit 2,707 7,321 0,000* 12,860 0,000* 0,178
Demokratik 455 4,876 0,000*
Liderlik
Otokratik Liderlik -,009 -,082 0,937
Tam Katilimeci -,132 -1,361 0,188
Liderlik
*p<0,05

Liderlik bigimleri ile ¢alisanlarin is verimliliklerine etkisini 6l¢mek i¢in yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir (F=12,860; p=0,000 <0,05). Tabloda goriildiigii
gibi demokratik liderlik tarzinin ¢alisan verimliligini etkiledigi ve agiklayicilik giicliniin orta
derecede oldugu goriilmiistiir (B= 0,455; p=0,000). Otokratik liderlik ve tam katilimer liderlik
tarzlarinin ise ¢alisan verimliligini etkilenmedigi bulunmustur (p=0,937; p=0,188). Bu sonuglara
dogrultusunda Demokratik liderlik bi¢imi ile is performansi tizerinde tesiri bulunmaktadir hipotezi
kabul edilmis Otokratik liderlik bi¢ciminin 1§ performansi lizerinde etkisi bulunmaktadir hipotezi
ile tam katilimci liderlik bigiminin ig performansi lizerinde etkisi bulunmaktadir hipotezleri

reddedilmistir.
SONUC

Aile isletmelerinde faaliyetlerin diizenli devam edilebilmesi tiim departmanlarin birbirleri ile
calisanlar ile yoneticiler arasinda ve calisanlarla miisteri arasindaki iletisimin diizenli olarak,
herhangi bir kesintiye ugramadan devam etmesi gerekmektedir. Aile sirketleri siirekliliginin
devamliligi insan kaynagina bagl olarak saglanabilmektedir. Bu nedenle insan kaynagi aile
sirketlerinin atlanilmayacak kadar degerlilik tasimaktadir. Aile isletmeleri, ¢alisanlarin is tatminini
yerine getirmek, performanslarini arttirmak ve isletmenin tiim paydaslarinin memnuniyeti i¢in
ekip calismalar1 gelistirmek ve uygulamak zorundadirlar. Bu g¢alismalarindan c¢alisanlarin is

performanslarini  degerlendirmek bu performansa gore c¢alisanlarin kariyer gelisimlerini
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saglamalar1 gelmektedir. Islerinden memnun ¢alisanlarin isyerlerinden ayrilma olasiliklar1 ve
devamsizlik oranlar1 daha diisiik olmakla beraber, isgorenler yiiksek performansa sahiptir

(Mangione ve Quinn 1975).

Calismamizda; kendi kararlarini alan ve ¢alisma alanlarina doniik davranis tercih eden otokratik
liderlik ve astlarina tam bagimsiz karar yetkisi veren tam serbesti taniyan liderligin calisan
verimliliginde etkisi bulunamazken, demokratik liderligin calisan verimliligini pozitif olarak

etkiledigi sonucu goriilmektedir.

Arastirmamiz Istanbul ilinde belirli bir kurumsallasma diizeyine sahip isletmeler iizerinde
uygulanarak bulgulara degerlendirilmistir. Dogal olarak Istanbul ilinin ve katilimcilarin is hayati
kiiltiirlerini yansitmaktadir. Arastirmanin farkli ¢alisma kiiltiiriine sahip iskollar1 ve cografi

bolgelerde yapilmasi elde edilen bulgular1 daha da anlamli kilacaktir.

Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde ¢ok degiskenli dogrusal regresyon modeli kullanilmistir.
Uygulamal1 istatistiksel yontemlerden bilindigi gibi bagimsiz degiskenin bagimmli degisken
lizerindeki etkisini aragtirmak i¢in yapisal esitlik modeli gibi farkli yontemler de vardir. Bu

yontemlerin kullanilmasi arastirmaya farkli bir bakis a¢is1 katacaktir.

Arastirmada ¢alisan performansi {izerinde sadece liderlik tarzlarinin etkisi modele dahil edilmistir.
Ancak literatiir taramasindan ve sektor tecriibelerinden bilindigi gibi ¢alisan performansi lizerinde
etkisi olan farkli degiskenler de mevcuttur. Bu degiskenlere 6rnek olarak ¢alisanin demografik
degiskenleri (cinsiyet, yas, egitim gibi), calisan baglilig1, calisanin tiikkenmislik diizeyi verilebilir.
Arastirma modeline bu degiskenlerin de katilmasi liderlik tarzlarinin performans {izerindeki
etkisini daha iyi aciklamaya katkisi olacaktir. Sonug¢ olarak, demokratik liderlik tarzinin isgdren
verimliliginde pozitif yonde etkiledigini gostermektedir. Ancak, birakimiz yapsinlar liderlik
tarzinin ¢alisan performansi tizerinde 6nemli bir etkisi olmadigini bulduk. Bu, son derece seckin
tarzlara sahip liderlerin, dogrudan amirle olan etkilesimlerinde daha belirgin oldugu i¢in ¢alisan
performansi lizerinde daha fazla etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bu nedenle liderler, uzun
vadeli basar1 elde etmenin yani sira, is performansini en iyi diizeyde elde etmek i¢in uygun liderlik
stilini kullanarak yenilik¢i stratejiler benimseyebilirler. Bu nedenle, ¢alisan performansini
artirmak i¢in otokratik liderligin kisa vadede faydali oldugu ve demokratik liderlik tarzinin her

zaman ufukta faydali oldugu sonucuna vardik. Aile sirketlerinde liderlik tarzlarinin ¢alisanlarin is
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tatmini lizerindeki etkisini ortaya koymaya calismis ve aile sirketlerinde ¢alisanlarinin islerinden

memnun olmalarini isteyen yoneticilere 6nemli bulgular sunmaktadir.
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