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Öz 

Bu araştırma Türkiye’deki hangi tarz liderliğin tepe yönetimince (liderlerince) uygulandığını araştırmak üzere 
tasarlanmış liderlikte kültürel algılamaları ortaya çıkarmak için yapılan bir araştırmadır. Araştırmada nitel araş-
tırma tekniklerinden görüşme tekniği kullanılmıştır. Araştırmada kullanılan sorular ulusal ve uluslararası litera-
türün taranmasıyla elde edilen soru havuzundan (Aslan, 2013; Bennis, 1959; Cheng, Chou, Wu, Huang, & Farh, 
2004; Kağıtçıbaşı, 2000; Kozan, 1993; Likert, 1979; Tannenbaum, Kimberly, & Scott, 1998) seçilmiştir. Oluştu-
rulan bu havuzdan araştırmanın amacına uygun olarak kültürel değerlendirmeyi içeren 5 açık uçlu soru belirlenip 
Konya ilinde 8 tepe yöneticisinden yanıtlar elde edilmiştir. Elde edilen verilerin değerlendirilmesinde sınıflama ve 
kodlama kullanılmış ve katılımcıların yanıtları sunulmuştur. Araştırmanın sonucunda kültürel yapının liderlikte 
önemli bir değişken olduğu sonucuna ulaşılmakta ve liderlik tarzlarını etkilediği sonucuna varılmaktadır. 

Anahtar sözcükler: Liderlik, Liderlikte Özellikler Teorisi, Nitel Araştırma, Görüşme Teknik 

 

Abstract  

The objective of this study is to investigate which leadership style has been performed by top management (leaders) 
in Turkey and reveal the perceptions of cultural in leadership. Depth interview technique that is one of qualitative 
methods was used within the study. The questions used in the study were chosen from the question pool (Aslan, 
2013; Bennis, 1959; Cheng, Chou, Wu, Huang, & Farh, 2004; Kağıtçıbaşı, 2000; Kozan, 1993; Likert, 1979; 
Tannenbaum, Kimberly, & Scott, 1998) that was obtained after scanning and evaluating the national and interna-
tional articles. In this context, 11 open ended questions that include cultural evaluation, which were selected as to 
the aim of the study, were responded by 10 top managers in Konya. Encoding and classifying were used for eval-
uating the obtained data and the responses of the participants were presented directly. As a result of the study, 
cultural construction is a crucial variable in leadership and also effects on leadership styles.  

Keywords: Leadership, Theory of Characteristics in Leadership, Qualitative Study, Depth Interview Technique 

 

 

1. Giriş  

Kültürün günlük yaşamımızdan iş hayatının her alanına kadar farklı seviyelerde etkisi görül-
mektedir. Kültür, toplumun maddi, manevi, zihinsel ve duygusal özelliklerin bileşiminden oluşan 
bir bütündür ve insanların temel haklarını, değer yargılarını, geleneklerini ve inançlarını da kap-
sayan bir olgu olarak ifade edilmektedir (UNESCO, 1982). 

Lider, içinde bulunduğu grubun amaçlarını belirleyen ve bu amaçların gerçekleştirilmesinde 
gruba en etkili biçimde yön verebilen kişi olarak değerlendirilmektedir (Baysal ve Tekarslan, 
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2004). Lider, içinde bulunduğu grubun sosyal rehberidir ve bir sıkıntı ile karşılaşıldığı zaman 
güven ve düzen için başvurulan kişi olmaktadır (Golemen  ve diğ., 2002).  Liderlik, değişikliklerle 
başa çıkmayı gerektirmektedir (Baltaş, 2001). Liderlik, belirli bir amaç için bir kimsenin başka-
larının faaliyetlerini etkileyebilmesi ve yönlendirebilmesi süreci olarak ifade edilmektedir (Koçel, 
2001). Liderlik aslında genel bir ifadeyle bir kişinin bir başkası üzerinde sahip olduğu etkileme 
gücü olarak değerlendirilebilir (Ulukan, 2006). 

Farklı kültürlere mensup liderlerin farklı değer, tutum, davranış ve olaylara bakış açısına sahip 
olduğunu söylemek mümkündür (Earley ve Mosakowski, 2004). Schneider ve DeMeyer (1991), 
farklı kültürlerden insanların, aynı stratejik probleme, farklı şekillerde yorum ve bakış açısı getir-
diğini tespit etmiştir (Schneider ve DeMeyer, 1991). 

Çalışmada öncelikle liderlik kavramı, kültür kavramı ve liderlikte kültürel farklılıklara ilişkin 
literatür bilgisi verilecektir. Görüşme tekniği ile ulaşılmış olunan 8 tepe yöneticisinin görüşleri 
arasındaki benzerlikler ve farklılıklara dikkat edilerek liderlik tarzı tartışılacaktır. 

2. Liderlik kavramı ve kapsamı 

Liderlik, insanlık tarihi kadar eski bir kavramdır (Eren, 2006). Liderlik, dünya literatürüne 14. 
yüzyıl'da girmiş olmasına rağmen son iki yüzyılda daha çok kullanıldığı görülmektedir (Stogdill, 
1981). Liderlik kavramının Anglo-Sakson kökenli olduğu ve yol ya da yön anlamına geldiği gö-
rülmektedir (Aykanat, 2010). Lider kelimesi ilk olarak Samuel Johnson tarafından 1755 yılında 
hazırlanan İngilizce sözlükte “kaptan, kumandan, önden giden kimse” olarak tanımlanmıştır. Ay-
rıca liderlik kelimesinin ilk olarak 1828 yılında Webster Amerikan Sözlüğünde yer aldığı görül-
mektedir (Aykanat, 2010). Liderlik tarihin her devrinde var olan gelecekte de vazgeçilmeyecek 
bir kavram olduğunu ifade etmek mümkündür (Eren, 2006). 

Liderlik kavramına ilişkin farklı birçok tanım yapıldığı görülmektedir  (Bakan 2000, Baysal 
ve Tekarslan, 2004). Davis (1988) liderliği, insanları istenilen hedefler doğrultusunda yöneltme 
(Davis, 1988), Rost (1991) karşılıklı amaçlara dayalı olarak lider ile takipçileri arasındaki etkile-
şim süreci olarak ifade etmektedir (Rost, 1991). Liderlik, bir kimsenin başkalarının faaliyetlerini 
etkilemesi ve onları yönlendirmesi olarak tanımlamaktadır (Eren, 2001). Yukl (2006) liderliği, 
bireysel veya kolektif amaçları gerçekleştirmek için başkalarını etkileme süreci olarak ele almak-
tadır (Yukl, 2006). Benzer şekilde Peter Northouse (2010) liderliği, ortak bir amacı gerçekleştir-
mek için kişinin bir grubu etkileme süreci olarak görmektedir (Northouse, 2010). Hedlund ve 
arkadaşları (2003) kişiler arası ve örgütsel sorunları çözebilme yeteneğini gerektiren bir beceriyi 
(Hellund ve diğ, 2003), Burns (1978) insanların güç ve değerler kullanarak belirledikleri amaçlara 
doğrultusunda takipçileri harekete geçirme (Burns, 1978), Cook ve arkadaşları (1997) liderin viz-
yonuna gönüllü olarak bağlanma olarak ifade etmektedir (Cook ve diğ., 1997). Liderliğin oluş-
ması için resmi yetkilerin olmasına gerek görülmemektedir. Yani hiçbir resmi yetkisi olmadığı 
halde büyük bir grubu peşinde sürükleyenler olduğu gibi çok geniş yetkilere sahip olduğu halde 
bunu kullanamayanlar da olabilmektedir (Şimşek ve diğ., 2003). 

Liderliğin gelişiminde önemli yaklaşımlar bulunmaktadır. Bu yaklaşımlara tarihsel süreç iti-
bariyle Özellikler Yaklaşımıyla başlanabilir. Özellikler yaklaşımında lider olunamayacağı, lider 
olarak doğulacağı düşüncesinin yer aldığı görülmektedir (Ivancevich ve Matteson, 1990; Harris 
ve Ogbanna, 200). Liderlik yeteneğinin “sonradan kazanılan” bir yetenek değil “doğuştan gelen 
Allah vergisi” bir yetenek olduğu savunulmaktadır (Aykanat, 2010). Liderin diğerlerinden farklı 
kişilik özelliklerine sahip olması gerektiği ifade edilmektedir (Ivancevich ve Matteson, 1990). 
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Davranışsal yaklaşım, "Lider ne yapar?" ve "Lider nasıl davranır?" soruları üzerinde durulmak-
tadır. Bu yaklaşımda liderin nasıl ortaya çıktığı değil etkililiği dikkate alınmaktadır (Szilagyi ve 
Wallece, 1980).  Lideri lider yapan onun özelliğinden çok liderlik sürecinde sergilediği davranış-
lardır (Çetin ve Beceren, 2007). Durumsallık yaklaşımında her duruma uygun bir liderlik tarzının 
bulunmadığı ifade edilmektedir. Liderlik durum, insanlar, görevler, örgüt ve çevresel değişken-
lere bağlı olarak farklılık göstermektedir (Bolden ve diğ., 2003; Dilts, 1996).  Liderin bazı du-
rumlarda etkili olan davranışı bazı durumlarda etkisiz olabilmektedir (Daft, 1999). Modern lider-
lik yaklaşımında ise öne çıkan husus lider ve izleyenler arasındaki ilişki olarak değerlendirilmek-
tedir (Yukl, 1998). Burada liderlik rastgele ortaya çıkmamaktadır (Grossman ve Veliga, 2005). 
Modern liderlik yaklaşımında lider yaratıcı vizyon sahibi ileriyi görebilen bir yapıya sahip olmak-
tadır (Tabak, 2007). Güncel olarak çağdaş kuramlar ışığında süregelen pek çok liderlik kuramları 
da gelişmektedir (Aslan, 2013).  

3. Kültür kavramı ve kapsamı 

Kültür kelimesinin kökeninin Latince ikamet etmek, yetiştirmek, korumak gibi anlamları olan 
colere kök sözcüğünden gelen cultura olduğu belirtilmektedir (Williams, 2005).  Colere sözcüğü 
işlemek, onarmak, inşa etmek, bakım ve özen göstermek, ekip biçmek iyileştirmek, eğitmek vb. 
anlamları birlikte içeren çok zengin bir anlam içeriğine sahiptir (Oğuz, 2011).  

Kültür kavramının literatürde birçok farklı tanımı görülmektedir. Bu tanımlardan biri 
Hofstede’e aittir. Hofstede (1984)'e göre kültür, bir kategorinin üyelerini bir başka kategoriden 
ayıran kolektif bir zihinsel programlar olarak ele alınmaktadır (Hofstede, 1984). Edward Taylor 
tarafından yapılan tanımda kültür, “insanoğlunun toplumun bir üyesi olarak sahip olduğu ahlak, 
inançlar, bilgi (knowledge), sanat, gelenekler gibi alışkanlıkları ve becerilerini kapsayan bir bü-
tün”dür (Taylor, 1958). Linton (1945) ise kültürü başkalarıyla paylaşılan ve başkalarına aktarılan 
öğrenilmiş davranışlar ve bu davranışların sonuçları olarak tanımlamaktadır (Linton, 1984). Ba-
uman (1996) kültürün insani bir eylem alanı olduğunu belirtmektedir (Bauman, 1996). Köktürk 
(2006) de kültürün doğada hazır bir şekilde bulunmayan sonradan üretilen ve oluşturulan bir yapı 
olduğunu belirtmektedir (Köktürk, 2006). Kültür, toplumu meydana getiren insanların oluştur-
duğu bir bütündür ve bu nedenle toplumsal yaşamın temel şartı olarak karşımıza çıkmaktadır 
(Güney, 2006). İnsanın kültürsüz, kültürün de insansız düşünülemeyeceği bir gerçektir (Oğuz, 
20011). Tomlin (1959)'e göre kültür, insan hayatına mâna veren, insanı yükselten kısacası, "hayatı 
yaşanmaya değer kılan" bir şeydir (Tomlin, l959).  

Kültür kavramının, toplumun yüzlerce, binlerce yıldan beri oluşturduğu ortak amaçların, bek-
lentilerin, değerlerin, inançların, duygu ve düşüncelerin saklandığı ve depolandığı soyut bir kav-
ram olarak değerlendirilmesi gerekmektedir  (Sarı, 2006). Kültür, bir toplumun varlığını sürdürme 
çabası içinde geçerliliğini tecrübe edip nesilden nesile aktardığı varsayımlar ve bunların gözlem-
lenebilir simgesel ifadelerinden meydana gelmektedir (Ton, 2008).  

4. Liderlikte kültürel farklılıklar 

Birey olarak liderler, kültürün etkisi altında olup ondan etkilenerek ve kültürel özellikleri çer-
çevesinde liderlik özellikleri, tutum ve davranışları göstermektedir (Trompenaars ve Hampden-
Turner, 1997). Kültür,  liderlik özelliklerinin neler olması, liderlik tarzı, tutumları ve diğer birçok 
alanda etkisini göstermektedir (Yeşil, 2013) Kültürün, insanların nasıl düşündükleri, iletişim kur-
dukları, görevlerine nasıl baktıkları, bilgiyi nasıl topladıkları, başkalarına nasıl cevap verdikleri 
ve duygularını nasıl yansıttıkları gibi birçok alanda etkisi bulunmaktadır (King, 2007). Kültürel 
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değerler ve gelenekler, yöneticilerin tutum ve davranışlarını çok farklı şekillerde etkilemektedir 
(Adler, 1997). 

Farklı kültürlere mensup liderler farklı değer, tutum, davranış ve olaylara bakış açısına sahip 
olmaktadır (Earley ve Mosakowski, 2004). Schneider ve DeMeyer (1991), farklı kültürlerden in-
sanların, aynı stratejik probleme, farklı şekillerde yorum ve bakış açısı getirdiğini tespit etmiştir. 
Yapılan birçok alan çalışması kültürün karar alma üzerindeki etkisini ortaya çıkarmaktadır (Sch-
neider ve DeMeye, 1991). House ve arkadaşları (1997) liderliğin her ülkede aynı olmadığını, kimi 
ülkelerde liderler üst ve statü simgeleriyle temsil edilirken bazı ülkelerde ise böyle bir durumun 
yaşanmadığını ifade etmektedir (House ve diğ., 1997). Liderlik davranışı, milli kültür yanında 
başka durumsal değişkenler tarafından da etkilenmektedir (Bass, 1990). Ancak liderin davranı-
şında oldukça etkili olabileceğini düşünülmektedir (House ve diğ., 1997).  

Türkiye kültüründe çalışanların liderlerinden ana-baba gibi davranmaları, liderlerin imaya da-
yalı iletişim kurdukları, liderlik seçiminde bireyci değil toplulukçu kültürün daha fazla kabul edil-
diği, liderlerin çalışan olarak yakın akrabaların tercih ettikleri, kültürel ortamda akraba kayırma-
cılığının yaşandığı gibi kültürel değerlerin varlığına işaret edilmektedir (Aslan, 2013; Ercan ve 
Sığrı, 2015; Schwartz, 2006). Bu yaklaşımlara dayalı olarak kültürümüzdeki liderlik algısının 
araştırılması bu çalışmada hedeflenmiştir.  

5. Yöntem 

Bu araştırma Türkiye’deki hangi tarz liderliğin tepe yönetimince (liderlerince) uygulandığını 
araştırmak üzere tasarlanmış ve liderlikte kültürel algılamayı ortaya çıkarmak için yapılan bir 
araştırmadır. 

Araştırma nitel araştırma tekniklerinden görüşme tekniği kullanılmıştır. Araştırmada Konya 
ilindeki başhekim, genel müdür, İKY direktörü gibi 8 tepe yöneticisine ulaşılmış ve kültürel de-
ğerlendirmeyi içeren 5 soru sorulmuştur. Örneklem seçiminde olasılıklı olmayan yöntemlerden 
biri olan gönüllülerin katılımından oluşan yönteme başvurulmuştur. Elde edilen verilerin değer-
lendirilmesinde sınıflama ve kodlama kullanılmış ve katılımcıların yanıtları sunulmuştur.  

Görüşme tekniği, amaçlı ve planlı bir şekilde önceden hedeflenen bir veri toplama tekniğidir 
(Rummel,1968). Burada kullanılan soru ve cevap yöntemi de ilişkiyi kurma ve veriye ulaşma yolu 
görülmektedir (Yıldırım ve Şimşek, 2005). 

6. Bulgular 

SORU 1: “Türkiye’deki kültüründe “masallarımızdaki, iyi ve yiğit kahraman tipinin, bağımlı 
ve söz dinleyen olması, kötü ve kurnaz tipin ise bireysel ve akılcı olması, tesadüfî olmayıp toplu-
lukçu kültürün birer yansımasından ibarettir. Buna dayalı olarak liderliğin “bireyci” yapıda olma-
sının kültürümüzde ortaya çıkma açısından yerini yorumlayabilir misiniz?” 

Katılımcı 1. "...liderlik bireyci gibi gözükse de... Gerçek lider olmak için mutlaka toplumcu..." 

Katılımcı 2. "bizde bireycilik yok... Aileden gelen... Yetiştiği ortamdan kaynaklanan... Yetişme 
tarzıyla... İnsanları toplayabilen..." 

Katılımcı 3. "...Bireyci yapıda bir liderlik anlayışımız mevcut ama bunun çıkışı eskiye dayanı-
yor..." 

Katılımcı 4. " Bireyci lider az... Türk kültüründe de bu tür liderler bulunuyor..." 
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Katılımcı 5. "...biz liderlik anlayışını aile bünyesinde yaşayan bir toplumuz..." 

Katılımcı 6. "...tek kişiyle elde edilen başarılar geçici... İyi bir ekip başarının sırrı..." 

Katılımcı 7.  "...toplum gerekir...  İster Türk kültürü deyin ister batı kültürü..." 

Katılımcı 8. "...Her işletme kültürden etkilenir... kültürümüz toplumcu..."  

SORU 2: “Türkiye’deki yöneticileriyle ilgili özellikler arasında, iletişimin “kızım sana söylü-
yorum, gelinim sen anla gibi” iletişimde imaya yönelme gibi davranışlar gösterenbir yönetici 
kişiliğinden bahsedilmektedir” Bu görüşe göre, Türkiye’deki yöneticilerinde iletişim tarzını nasıl 
açıklarsınız?” 

Katılımcı 1. "... Doğru bulmuyorum... birebir iletişim.... Sıkıntıyı çözme yolu... " 

Katılımcı 2. "... Etkileme sıkıntısı... İletişimi direk geliniyle kurması lazım..." 

Katılımcı 3. "... Kimisi direk kendine söylenmesinden anlayabilir..." 

Katılımcı 4.  "... İletişim anlamında maalesef zayıfız... İletişim kopukluğu olur..." 

Katılımcı 5. "... Biz direkt birebir sorunun muhatabına söyleriz... Yöneticiliğe atfedilecek bir 
tarz değil..." 

Katılımcı 6. "...çağ dışıdır... mesajlarınızı ilgili muhataba doğru, direkt iletişim... 
performansın daha yüksek.... algının daha yüksek... verimlilik artışı..." 

Katılımcı 7. "...Doğrudan iletişim konusunda sıkıntı yaşayan bir toplumuz... Mesaj kargaşası... 
İletişim sıkıntısı yaşanır." 

Katılımcı 8. "...bu tip iletişim tarzı mevcut... Genel müdüre söylenmek istenen satış müdürüne 
söylenebilir..." 

SORU 3: “Türkiye’deki yöneticileriyle ilgili özellikler arasında, kurumun gizli kayıtları söz 
konusu olduğunda profesyonel yöneticilere güven duymadıkları ve bu nedenle yakın akrabalarını 
yönetici yaptıkları fakat bu durumda da verim almadıkları ve anlaşmazlıkların olması nedeniyle 
kurum kaynakları etkin şekilde kullanmadıkları ileri sürülmektedir. Bu görüşe katılıp katılmadı-
ğınızı nedenleriyle yorumlayabilir misiniz?”  

Katılımcı 1. " ... Güven duymadığımdan değil ama iş sarpa sardığında bu konuya muhatap 
aradığımda senelerdir huyunu tüyünü bildiğim insanlar varken... Maceraya atılmam..." 

Katılımcı 2. " Kurumlar şeffaf yönetilmelidir... İşler resmiyette dökülmeli... Profesyonel yö-
netici de olsa akraba da olsa sıkıntı olmaz..." 

Katılımcı 3. "... Geçmişte daha çoktu... Şimdi bunlar çok kalmıyor... Şimdi her şey bilgisayarda 
ve şeffaf..." 

Katılımcı 4. "...sağlıklı bir yapılanma değil... kurumun kaynaklarının efektif kullanılması 
önemli...." 

Katılımcı 5. " ... Bu bir korkudan kaynaklanıyor... Denetiminin yapılmamasından kaynaklanı-
yor..." 

Katılımcı 6. "... Katılıyorum... Güvenle alakalı problem..." 

Katılımcı 7. "... Katılıyorum... Büyük şirketler aile şirketi olarak başlamış ama profesyonel 
yöneticilerin yönetmenliğini kabul ederek büyümüşler... " 
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Katılımcı 8. "... Kurumsallaşan şirketlerde bu tür durumlar yok... Kurumsallaşma yolunda 
olan... Şirketlerde bu durum var doğru ama bu değişecek..." 

SORU 4: “Türkiye’deki liderlerinin akraba kayırmacılığı (nepotizm) nedeniyle kurumsallaşa-
madıkları ve dışarıdan alınan profesyonel yöneticilerin ise patronun gölgesinde kaldığı gibi du-
rumlar yaşanmaktadır gibi eleştiriler bulunmaktadır, bu konudaki görüşleriniz nelerdir?”  

Katılımcı 1. "... geleneksel olarak akrabalarımıza ayrıcalık tanıma vardır... Aslında doğru bir 
yaklaşım değildir..." 

Katılımcı 2. "...Türkiye’de biz aile şirketlerinin profesyonelleşemediğini görüyoruz..." 

Katılımcı 3. "...bir numaralı şirketleri profesyoneller yönetiyor... Layık olan, düzgün çalışabi-
lecek ve işletmeyi ileriye taşıyabilecek kişi lazım..." 

Katılımcı 4. "...doğru eleştiriler, Türkiye’de olan bir şey... Ama şirketleri profesyonellere ema-
net etmeye alışacağız..." 

Katılımcı 5. "Kesinlikle katılıyorum... Ama değişti... Profesyonel yöneticilerin bu konuda çok 
zorlandığını düşünüyorum..." 

Katılımcı 6. "...sık karşılaşıyoruz bu durumla... Bazen güvenle alakalı problemlerden doğu-
yor..."  

Katılımcı 7. "... İşin ehli önemli... İşin geleceği açısından burayı başkası yönetsin demek daha 
doğru... " 

Katılımcı 8. "... Ne yazık ki bu tür şeyler oluyor... Son zamanlarda azalmış olsa da yine de 
bizim toplumumuzda böyle bir durum var..." 

SORU 5: “Türkiye’deki kültüründe çalışanların, liderlerinin her sorunu çözümlemesini ve 
kendilerine liderin adeta ana babaları gibi davranmalarını isterler şeklinde bir görüş ileri sürül-
mektedir. Bu görüşe katılıp katılmadığınızı nedenleriyle yorumlayabilir misiniz?” 

Katılımcı 1. " Evet, katılıyorum... Liderlerden çok şey bekleyen bir toplum yapısına sahibiz..." 

Katılımcı 2. "..Öyle bir şey var... Psikolojik bir şekilde hayatınızı etkiliyor... 

Katılımcı 3. "... Benim tam tabirim babacan profesyoneller... Türkiye’de insani sevgiyle geliş-
tirebilirsiniz..." 

Katılımcı 4. "Buna tabi ki katılıyorum... Ama her zaman doğru değil... Lider yeri geldiğince 
her şey yapabilir..." 

Katılımcı 5. "...Katılıyorum... Çalışanların önü açılmalı ve yüreklendirilmelidir..." 

Katılımcı 6. "... Kültümüzden geliyor... Yanlış ana bana rol modeli çok sıkıntılı bir modeldir. 
..." 

Katılımcı 7. "...Mümkün olduğunca çalışanlarımızın sorunlarını dinliyoruz... Gücümüz yetti-
ğince de çözmeye çalışıyoruz... Bizim kültürümüzden kaynaklanan doğru bu..." 

Katılımcı 8.  "...Bu görüşe katılıyorum... Lider mesafeli durdukları için… Her şeyi ben bilirim 
havasında oldukları için sıkıntılar çıkıyor..." 

7. Sonuç 
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Bu araştırma Türkiye’deki hangi tarz liderliğin tepe yönetimince (liderlerince) uygulandığını 
araştırmak üzere tasarlanmış liderlikte kültürel algılamaları ortaya çıkarmak için yapılan bir araş-
tırmadır. 

Araştırmada yöneticilere sorulan “Türkiye’deki kültüründe “masallarımızdaki, iyi ve yiğit 
kahraman tipinin, bağımlı ve söz dinleyen olması, kötü ve kurnaz tipin ise bireysel ve akılcı ol-
ması, tesadüfî olmayıp toplulukçu kültürün birer yansımasından ibarettir. Buna dayalı olarak li-
derliğin “bireyci” yapıda olmasının kültürümüzde ortaya çıkma açısından yerini yorumlayabilir 
misiniz?” sorusuna yöneticiler Türk kültüründeki liderliği bireyselcilikten uzak toplulukçu bir 
liderlik olarak ele almaktadır. Bu sonuç, literatürde belirtilen (Aslan, 2013; Sargut, 2001) lider-
likte toplulukçu kültürün benimsendiği görüşüyle uyumludur. Nitekim Pearce ve Conger (2003) 
liderliğidinamik ve etkileşimli bir yapı olarak ele almıştır (Pearce ve Conger, 2003). Bireyi tek 
başına kendi kültüründen ayrı düşünmek doğru değildir (Lalonde ve diğ., 2004). Hofstede ve 
McCree’ye (2004), bireycilik ve toplulukçuluğun, kültürün birer parçası olduğu ifade etmişlerdir 
(Hofstede ve McCree, 2004). 

Yöneticilere yöneltilen “Türkiye’deki yöneticileriyle ilgili özellikler arasında, iletişimin “kı-
zım sana söylüyorum, gelinim sen anla gibi” iletişimde imaya yönelme gibi davranışlar gösteren-
bir yönetici kişiliğinden bahsedilmektedir” Bu görüşe göre, Türkiye’deki yöneticilerinde iletişim 
tarzını nasıl açıklarsınız?” sorusuna yöneticilerin böyle bir iletişim tarzının kültürümüzde mevcut 
olduğu ancak bunun doğru bir iletişim tarzı olmadığı yönünde cevap verdikleri görülmektedir. 
Araştırma sonucunda yöneticiler çalışanla olan iletişimlerinin birebir olması gerektiğini, imaya 
dayalı değil açık bir iletişim olması gerektiğini ifade etmişlerdir. Nitekim iyi bir liderin özellikleri 
arasında güvene dayalı ve açık iletişim verilmektedir (Botsford, 1997). Ancak kültürümüzde 
imaya dayalı iletişimin de mevcut olduğunu ifade eden katılımcılar bulunmaktadır. Bu durum 
literatürle uyumlu bir sonuçtur (Aslan, 2013).  

“Türkiye’deki yöneticileriyle ilgili özellikler arasında, kurumun gizli kayıtları söz konusu ol-
duğunda profesyonel yöneticilere güven duymadıkları ve bu nedenle yakın akrabalarını yönetici 
yaptıkları fakat bu durumda da verim almadıkları ve anlaşmazlıkların olması nedeniyle kurum 
kaynakları etkin şekilde kullanmadıkları ileri sürülmektedir. Bu görüşe katılıp katılmadığınızı ne-
denleriyle yorumlayabilir misiniz?” sorusuna yöneticiler bu durumun korku, güven sıkıntısı gibi 
bazı nedenlerden akraba tercihi yapıldığını ancak her şey kayıtlı ve şeffaf olursa korkulacak bir 
durum olmadığını ifade etmişlerdir. Bu sonuç, literatürde belirtilen (Aslan, 2013; Kaya, 2010) 
kültürümüzde akrabaların daha çok iş yaşamında tercih edildiği görüşüyle uyumludur. Literatürde 
bilindiği üzere, nepotizm kavramı, yeteneklerine bakılmaksızın akrabaların aynı işletmede işe 
alınması olarak ifade edilmektedir. Bu durum iş kaybı, adaletsizlik ve aile dışındakiler için moral 
bozukluğuna sebep olmaktadır (Abdalla ve diğ., 1994).  

Yöneticilere sorulan “Türkiye’deki liderlerinin akraba kayırmacılığı (nepotizm) nedeniyle ku-
rumsallaşamadıkları ve dışarıdan alınan profesyonel yöneticilerin ise patronun gölgesinde kaldığı 
gibi durumlar yaşanmaktadır gibi eleştiriler bulunmaktadır, bu konudaki görüşleriniz nelerdir?” 
sorusuna ne yazık ki böyle bir durumun var olduğu ancak yanlış bir uygulama olduğu ve işin 
ehline bırakılması gerektiğini ifade etmişlerdir. Böyle bir sonuç, literatürde belirtilen (Aslan, 
2013; Kaya, 2010) kültürümüzde akraba kayırmacılığın var olduğu görüşüyle uyumludur.  

“Türkiye’deki kültürde çalışanların, liderlerinin her sorunu çözümlemesini ve kendilerine li-
derin adeta ana babaları gibi davranmalarını isterler şeklinde bir görüş ileri sürülmektedir. Bu 
görüşe katılıp katılmadığınızı nedenleriyle yorumlayabilir misiniz?” sorusuna yöneticilerin çoğu 
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bu görüşe katıldıklarını söylemektedirler. Bu sonuç, literatürde belirtilen (Aslan, 2013; Cerit, 
2012; Sargut, 2001) kültürümüzde babacan tarzın kültürümüzde var olduğunu göstermektedir.  

Araştırmanın sonucunda kültürel yapının liderlikte önemli bir değişken olduğu sonucuna ula-
şılmakta ve liderlik tarzlarını etkilediği sonucuna varılmaktadır. 
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Extended abstract in English 

Purpose and significance: The present study was designated to investigate the type of the 
leadership maintained by the senior management level in Turkey so that cultural perceptions in 
leadership could be discovered. This study is considered important in terms of determining the 
leadership style adopted by the administrations and to assess the influence of culture.  

Literature: Whereas Davis (1988) describes leadership as directing others along the desired 
target (Davis, 1988), Rost (1991) describes it as an interaction process between leader and his 
followers based on mutual aims (Rost, 1991). Leadership is describing as influence and instruc-
tion of an individual on others’ activities (Eren, 2001). Yukl (2006) considers leaderships a pro-
cess of influencing others to accomplish personal or collective purposes (Yukl, 2006). Hedlund 
et al. (2003) refer leadership as skill which requires skill to resolve interpersonal and organiza-
tional issues (Hellund et al., 2003); Burns (1978) refers it as a shill to mobilize followers along 
the aims by using force or values by humans (Burns, 1978); and Cook et al. (1997) refer as vol-
untarily adoption of vision of the leader (Cook et al.., 1997).  

Leaders, as individuals, are under influence of culture and accordingly they display leadership 
characteristics, attitudes and behaviors within outline of cultural qualities (Trompenaars and 
Hampden-Turner, 1997). 

According to Hofstede (1984), culture is considered as a collective mental program which 
distinguishes members of a category from another (Hofstede, 1984). In a reference suggested by 
Edward Taylor, culture is given as “an entirety that includes moral, knowledge, art, customs, 
beliefs and skill owned by a human being as a member of a society (knowledge)” (Taylor, 1958). 
On the other hand Linton (1945) describes culture as learned behaviors shared with and trans-
ferred to others and their consequences (Linton, 1984). Bauman (1996) suggests that culture is a 
humanitarian activity area (Bauman, 1996). Culture is an entirety outlined by human beings con-
stituting a society; and thus, it is viewed as fundamental requirement of social life (Güney, 2006). 
It is a fact that human beings could not be imagined without culture and vice versa (Oğuz, 20011). 
According to Tomlin (1959), culture is something which attach a meaning to human life, exalting 
human being; briefly something "makes the life is worth" (Tomlin, l959).  

Culture is influent in numerous areas such as qualities of leadership characteristics, leadership 
style, attitudes and professions (Yeşil, 2013). Culture is influent on numbers of areas such as how 
people think, communicate, view their tasks, collect information, respond others and reflect their 
affections (King, 2007). Cultural values and customs are influent on attitudes and behaviors on 
managers in various ways (Adler, 1997).  

Methodology: While interview method, one of the qualitative research methods, was em-
ployed in this study, questions utilized during these interviews were obtained from the question 
pool from the national and international literature (Aslan, 2013; Bennis, 1959; Cheng, Chou, Wu, 
Huang, & Farh, 2004; Kağıtçıbaşı, 2000; Kozan, 1993; Likert, 1979; and Tannenbaum, Kimberly, 
& Scott, 1998). From the prepared question pool, 5 open-end questions including cultural assess-
ment were determined along the purpose of the study cultural and the relevant answers were col-
lected from the 8 top-managers in Konya City (head physician, general manager, İKY director 
etc.). In evaluation of collected data, classification and coding methods were utilized; and answers 
of respondents were presented. In determination of the sampling group, voluntary-based partici-
pation, one of the non-stochastic methods, was employed. 
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Participant Leaders were asked following questions: 

“In Turkish culture, “the fact that whereas good and brave hero figures have dependent and 
obedient characteristics; evil and shrewd figures have individual and rational characteristic in 
Turkish fairy tales is not coincident; and this is considered as a reflection of collectivist culture. 
Pursuant to hereto, could you please interpret position of leadership in an “individualist” form in 
terms of encountering in Turkish culture?” 

“Since one of the general characteristics of Turkish managers is given that implicative behav-
iors are commonly preferred in organizational communication such as “while expressing an 
opinion to someone, another one is expected to understand what is meant”, how could you explain 
the communication style of Turkish managers?” 

“Regarding general characteristics of Turkish manages, it is claimed that they are not having 
confidence in subordinate professional managers with the confidential records of the company; 
and therefore, they assign their intimate relatives as managers, which result in inefficiency in 
operations and organizational resources could not be employed effectively due to conflicts among 
them. Could you please explain whether you agree with this opinion, or not? Could you interpret 
your rationales about your opinion?”  

“Turkish leaders are criticized for nepotism which results in hindrance of institutionalism in 
an organization and for professional managers recruited from outside of an organization need to 
work under the shadow of aforesaid leaders. What are your considerations about this issue?”   

“It is claimed about the Turkish culture that employees expect their leaders to resolve all prob-
lems and treat them as if their parents. Could you explain whether you agree with this view, or 
not? Could you please explain your reasons?” 

Results and Conclusion: As a result of the study, it was concluded that cultural structure was 
a significant variable in leadership and that it was influent on leadership styles. It was observed 
that the study results are in line with following opinions:  

1. It was observed that it is parallel to the opinion that collectivist culture is adopted in leader-
ship as it was reported in the relevant literature (Aslan, 2013; Sargut, 2001).  

2. Although trust-based open communication is required to be one of the characteristics of a 
good leader (Botsford, 1997), there were respondents who stated that there was implicative com-
munication in Turkish culture. This situation is parallel to the current literature (Aslan, 2013).  

3. Findings were also parallel with the opinion that nepotism exists in business life in the 
Turkish culture as it was reported in the current literature (Aslan, 2013; Kaya, 2010). 

4. Collected answers are in line with the opinion implying that nepotism is part of Turkish 
culture as it is reported in the relevant literature (Aslan, 2013; Kaya, 2010).  

5. Finally, as it was reported in the relevant literature (Aslan, 2013; Cerit, 2012; and Sargut, 
2001), it indicates that fatherly leadership as always existed in Turkish culture. 


