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ARASTIRMASI

Emre KARAYALCIN
Erzincan Binali Yildirim Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitlsu
Yuksek Lisans Tezi, Eylul 2022

Tez Damsmani: Dr. Ogr. Uyesi Giirkan ALAGOZ

OZET

Déniisiimeii liderlik degisimlere ayak uydurabilen bir liderlik seklidir. Orgiit
kiiltiirii ise Orgiitiin gelismesi ve basarili olmasinda énemli bir etkendir. Orgiitlerdeki
orgiit kiiltiirii yapilanmasi ve liderlik algis1 ise, orgiitsel 6zdeslesme unsurunun en énemli
belirleyicileridir. Bu baglamda bu c¢aligmanin amaci, Erzincan Binali Yildirim
Universitesi akademik ve idari personelinin déniisiimeii liderlik algisi, 6rgiit kiiltiirii algist
ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin oraninin belirlenmesi ve demografik degiskenleri de
ilave ederek bununla ilgili bir model olusturulmasidir. Bu kapsamda degiskenler
arasindaki iliskilerin ve etkilerin belirlenmesine ¢alisilacaktir. Bu amaci gerceklestirmek
tizere 401 personele anket ¢alismasi gergeklestirilmistir. Elde edilen verilerin analizinde
korelasyon ve regresyon analizi, t testi, anova analizi ve diger tanimlayic istatistiksel
analizlerden yararlanilmistir. Arastirmanin sonuglarina bakildiginda doniistimcii liderlik
ile orgiit kiiltiirli arasinda anlamli, orgiit kiiltiirii ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli,
dontisiimcii liderlikle orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Bununla birlikte doniisiimcii liderligin orgiit kiiltiiriinii ve 6zdeslesmeyi etkiledigi, orgiit
kiiltiirlinlin 6zdeslesme tizerinde anlamli etkilerinin oldugu ortaya c¢ikmistir. Ayrica
katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore algilarinin birtakim farkliliklar gosterdigi

tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Déoniisiimeii Liderlik, Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Ozdeslesme
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EXAMINING THE RELATIONS BETWEEN TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP, TYPES OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND
ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION: A FIELD RESEARCH

Emre KARAYALCIN

Erzincan Binali Yildirim University,
Graduate School of Social Sciences,
Master's Thesis, September 2022

Thesis Supervisor: Dr. Giirkan ALAGOZ

ABSTRACT

Transformational leadership is a form of leadership adapting to changes.
Organizational culture is an important factor in the development and success of the
organization. Organizational culture structuring and leadership perception in
organizations are the most important determinants of organizational identification. In this
context, this study aims to determine the ratio of the transformational leadership
perception, organizational culture perception, and organizational identification level of
the academic and administrative staff of Erzincan Binali Yildirim University and to create
a model related to this by adding demographic variables. In this context, it will be tried
to determine the relationships and effects between the variables. To achieve this aim, a
survey was conducted with 401 personnel. Correlation and regression analysis, t-test,
ANOVA analysis, and other descriptive statistical analyses were used to analyze the data
obtained. When the results of the research are examined, it is seen that there is a
significant relationship between transformational leadership and organizational culture,
organizational culture and organizational identification, transformational leadership and
organizational identification. However, it has been revealed that transformational
leadership affects organizational culture and identification, and organizational culture has
significant effects on identification. In addition, it was determined that the perceptions of

the participants showed some differences according to their demographic characteristics.

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Culture, Organizational

Identification
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GIRIiS

Giliniimlizde orgiitler c¢evreye ayak uydurabilmek icin degisime uyum
gostermelidir. Son zamanlarda degisime ayak uydurabilmek i¢in etkili bir liderlik ¢esidi
olan doniisimcii liderlik 6nem kazanmuistir. Kisaca doniisimcii lider, takipgilerin
kisiliklerini benimseyen, Orgiitin amagclarina goére yonlendirebilen, bu siireci
kabullenerek performans gosteren Ornek kisidir. Doniistimceii liderlik ¢esitli araglar
vasitasi ile orgiitlerde kiiltliir duygusunun olusmasina katki saglamaktadir. Doniisiimci
lider, takipgilerini etkileyerek olumlu degisimlere sebep olur ve ileriye odaklanmalarini

saglar. Boylece orgiitii giiclenmeye ve bilylitmeye yardimci olacak yeniliklere yol agar.

Orgiit kiiltiirii konusundaki arastirmalar kiiresel anlamda agirlik kazanmaya
baslamistir. Orgiit kiiltiirii diger firmalardan farkli olmak ve kendi iginde bir sistem
kurmak adina 6nemlidir. Orgiit kiiltiirii icerisinde kisilerin kendilerini anlamlandirmasina
imkan taniyan inanig ve davranislar bulunur. Bu tutumlar bazi normlar ve degerlerden
olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii icerisinde klan kiiltiirii, adhokrasi kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii
ve pazar kiiltiirii alt gruplart mevcuttur. Her 6rgiit i¢inde bulundugu i¢ ve dis kosullara
gore bu alt gruplardan birine egilim gosterir. Uygun kiiltiir tipini saglayabilen orgutler
davranigsal olarak uyuma ulasir. Boylece bir orgiit kiiltiirii yapisina sahip isletmeler tehdit

ve degisimlere kars1 daha dayanikli olurlar.

Orgiitlerin gercek manada basarili olmasi ancak ¢alisanlarm  Orgiitsel
ozdeslesmesi ile miimkiin olabilir. Orgiitsel dzdeslesme kisinin kendisini orgiite ait
hissetmesi durumudur. Calisanlarin, orgiitleri ile 6zdeslesmeleri, is tatminlerini ve
bireysel performanslarini, olumlu veya olumsuz ydnde etkilemektedir. Orgiitle
0zdeslesen kisiler, orgiitiin basarisini kendi basarisi, basarisizligin1 da kendi basarisizligi
olarak gdormektedir. Orgiitsel dzdeslesmeyi korumak ve gelistirmek, isletme agisindan
verimi yiikselten ve baglili1 artiran 6nemli bir unsurdur. Gii¢li bir kimlikten s6z etmek
icin igletme Oncelikle biitlinlesmis calisanlar, saglam bir kiiltiir ve etkin bir lidere sahip
olmak zorundadir. Bu arastirmanin birinci boliimiinde doniisiimcii liderlikten ve alt
boyutlarindan bahsedilirken ikinci boliimde 6rgiit kiiltiirii ve tiirlerine, iiglincii boliimde
orgiitsel 0zdeslesmeye deginilmistir. Son boliimde ise s6z konusu degiskenlerin

birbirleriyle olan iligkileri ele alinmistir.



BiRINCi BOLUM
DONUSUMCU LIDERLIK

Degisimin ve ilerlemenin siireklilik gosterdigi ortamlarda gelisme ihtiyaci
dontigiimcii liderlik anlayisini 6n plana ¢ikarmistir. Lider toplum igerisindeki her 6rgiitiin
ve grubun degismesi, gelismesi ve ilerleyebilmesi adina 6nemli bir unsurdur (Giiney,
2012, s. 31). Liderin isi nasil yapilacagi ile ilgili tarz1 isin basarilmasinda énem tasir.

Dontistimcii liderlikte bu liderlik tarzlarindan biridir.

Dontigiimeii liderlik, liderin gerekli olan degisimin belirlenmesi i¢in ekiple
calistig1, ilham metodu ile degisime rehber olarak bir vizyon olusturdugu ve degisimi
kararli grup tliyeleriyle beraber gerceklestirdigi entelektiiel bir liderlik seklidir (Odumeru
ve Ogbonna 2013, s. 355). Dontisiimeii liderligin 6zii takipgilerin etki altina nasil
almacagiyla ilgilidir. Bu durumun istesinden gelebilmek igin de liderin kisilik
ozelliklerinin ve davraniglarinin ortaya konulmasi onemlidir (Zel, 2011, s. 189).
Podsakoff ve digerleri (1990, s. 112) doniisiimci liderligin ¢ok boyutlu olarak ele

alinmas gerektigini belirtmisler ve bu boyutlar1 agagidaki gibi siralamiglardir:
Vizyonun belirlemesi ve agik¢a belirtilmesi,
Uygun rol modeli olmak,
Grupsal hedeflerinin kabulii hususunu tesvik etmek,
Performans: yiikseltme beklentileri,
Bireysel destegi saglamak,

Entelektiiel uyar1 olugturmak.



1.1. Liderlik Tanimlar1 ve Kavramlari

Liderlik en genis hali ile kisileri belli basli amaglara yonelmeye ikna edebilme
yetenegidir. Lider gruptaki kisilere birliktelik ruhu asilamakta ve onlar1 grubun

amaglarin1 yapmaya istekli hale getirmektedir (Erdogan, 1997, s. 330).

Lider izleyicilerin kendi istekleri ile izledikleri bireydir. S6z konusu kisi izleyici
kitlesi lizerinde gilivenilir ve dirlist bir etki olusturur. Liderlik yapmasi lider
vasfindakilerin yaptig1 bir etkinlik olup sahip olunan bir varolus degildir. Lider, bir
gruptakilerin etkinliklerini belirlenen bir hedefe yonlendirir. Bu sirecte lider ve izleyici
kitlesi birlikte davranig sergileyen bir siirece girerler (Hellriegel ve Slocum, 1978, s. 369

alintt Dogan, 2007, s. 33).

Liderlik kavrami yalnizca resmi kuruluslara 6zgii bir ifade degildir. Liderlik, bir
grup insanin bir kisiyi takip etme yoluyla belirlenen gayeleri gergeklestirme durumudur.
Bu vasfin ortaya ¢ikmasi i¢in resmi kanallarca yetki sahibi olmak da gerekmez. Bir yetkisi
bulunmamasina ragmen genis gruplara onciililk eden liderler olmakla birlikte, bir¢ok

yetkiyle donatilmis ama bunlar1 kullanmaktan bihaber yani etkisiz kisiler de goriilebilir.

Liderlik sadece iist basamaklarda yer kapmis kisilere 6zgii bir siireklilik olarak
gorulemez. Liderlik bir pozisyon degil, mizag ve maharetin bileskesidir. Liderlik ile ilgili
bir¢ok unsur s6z konusu iken insanin ¢evresinde bulunan degisiklikleri algilamasi ve bu
degisiklikleri bilebilmelerini gerekli kilan bir hareketler dizisi olarak anlasilabilir. Kisi
cevresine anlam katar ve gesitlilik durumunu saygiyla karsilar, ayn1 zamanda farklilik arz
eden durumlara birlestirici bir tavirla yaklasir (Trompenaars, 1997, s. 42). Bu baglamda

liderligin formiilii asagidaki sekilde belirtilmektedir (Kogel, 2005, s. 343):
“Liderlik = f (Lider, izleyiciler, Kosullar)”
1.2. Liderligin Gelisim Evreleri

Isletmeler hatta toplumlar gelismeye ve degismeye ihtiyag duymaktadir. Bu
ilerlemeyi saglayacak yegane giiciin ise liderlik oldugu diistiniilmektedir. Tarihin sekil
almasi liderlerin sayesindedir. Lider olmak diger insanlardan farkli bir zamanda farkli bir

diisiince yapisinda olabilmektir (Giiney, 2012, s. 31).



Liderlik hususunda siirekli olarak c¢esitli araliklarla ¢caligmalar yapilmis olup bu
caligmalara, toplumlarin kendi donem ve imkanlar1 dahilinde yaklasilmasina gereksinim

duyulmaktadir. Bu ¢alismalar 10 déonemde incelenebilir (Seters, 1990, ss. 29-45).

Tablo 1.1: Liderligin Gelisimi

Kisilik Donemi

Buyik Adamlar Dénemi

Buyuk Adamlar Teorisi (Bowden, 1927; Carlyle, 1841; Galton, 1869)

Ozellikler Dénemi

Ozellikler Teorisi (Bingham, 1927)

Etki Donemi

Giiglii iliskiler Dénemi

Giglii iliskiler Yaklagiminin 5 Temeli (French, 1956; French ve Raven, 1959)

fkna Etme D6nemi

Lider Hakimiyeti Yaklasimi (Schenk, 1928)

Davranissal Donem

Onciil Davranis Dénemi

Giiglendirilmis Degisimler Teorisi (Bass, 1960)

Ohio Eyalet Calismalari (Fleishman, Harris and Burtt, 1955)

Michigan Eyalet Caligmalari (Likert, 1961)

Geg Davranigsal Donem

Yonetimsel 1zgara Modeli (Blake ve Mouton, 1964)

Dortli Faktor Teorisi (Bowers ve Seashore, 1966)

Liderligin Eylem Teorisi (Argyris, 1976)

X -Y Teorisi (Mc Gregor, 1960; Mc Gregor, 1966)

Edimsel Donem (Sims, 1977; Ashour and Johns, 1983)

Durum Dénemi

Cevre Donemi

Cevre Yaklasimi (Hook, 1943)

Belirgin Sistem Modeli (Katz ve Kahn, 1978)

Sosyal Stattiler Donemi

Rol Elde Etme Teorisi (Stogdill, 1959)

Lider Rol Teorisi (Homans, 1959)

Sosyo, Teknik Dénem

Sosyo, Teknik Sistemleri (Trist and Bamforth, 1951)

Acil Durum DOnemi

Acil Durum Teorisi (Fiedler, 1964)

Yol Amag Teorisi (Evans, 1970; House, 1971)

Durumsal Teori (Hersey and Blanchard, 1969; 1977)

Coksal Baglanma Modeli (Yukl, 1971; 1989)

Normatif Teoriler (Vroom ve Yetton, 1973; VVroom ve Jago, 1988)




Tablo 2.1: Liderligin Gelisimi (devami)

Islem Donemi

Degisim Donemi

Dikey Dyad Baglantisi/

Liderin Uyelerle Degisim Teorisi Theory (Dansereau, Graen ve Haga, 1975)

Karsiliksal Etkilesim Yaklagimi (Greene, 1975)

Acil Liderlik (Hollander, 1958)

Rol Olusturma D6nemi

Sosyal Degisim Teorisi (Hollander, 1979; Jacobs, 1970)

Rol Olusturma Modeli (Graen ve Cashman, 1975)

Karsi Liderlik Dénemi

Belirsiz Dénem

Yikitimlilik Yaklagimi (Pfeffer, 1977)

Yedek Donem

Liderlik ikamesi Teorisi (Kerr ve Jermier, 1978)

Kultir Donemi

Mc Kinsey 7-S Cercevesi (Pascale ve Athos, 1981)

Z Teorisi (Ouchi ve Jaeger, 1978)

Miikemmellik Arayisinda Yaklasim (Peters ve Waterman, 1982)

Schein (1985)

Kendi Kendine Liderlik (Manz ve Sims, 1987)

Doniisiim Donemi

Karizma DOonemi

Karizma Teorisi (House, 1977)

Doniisiimsel Liderlik Teorisi (Burns, 1978)

Kendi Gerg¢eklesen Kehanetler Donemi

SFP Lider Teorisi (Field, 1989; Eden, 1984)

Beklenti Yaklagimimin Otesindeki Performans (Bass, 1985)

Kaynak: (Field ve Van Seters 1990, s. 31-32)

Tablo 1.1’de Field ve Van Seters’in derledigi tabloya gore kisilik donemi ile
baslayan siire¢ daha sonra etki donemine gegmis sonrasinda daha uzun siiren bir davranis
donemi ile devam etmistir. Cevre donemi, sosyal statii donemi gibi alt basliklara sahip
olan durum déneminin ardindan simdiki yonelimlere etki eden acil durumlar donemine
gecilmistir. 1970’li yillarda devam eden islem donemi sonrasi ise belirsizlik durumunun
icinde oldugu anti liderlik donemi gelmistir. Kiiltiir donemi ise 1980’lerde hakimiyet
saglamis akabinde ise asil dikkat ¢ceken doniisiim donemi gelmistir. En son olarak ise

kendini gergeklestiren kehanet donemi tabloda belirtilmistir.



1.3. Liderlik Alanlar

Liderin bireysel yap1 ve 6zelliklerine bagl olarak liderlik hareketini sergiledigi

zamanlara, mekanlara, amaclara gore farkli liderlik sekilleri sergilemesine olanak

saglamaktadir. Bu boliimdeki temel alt basliklar sunlardir:

X/
L X4

X/
L X4

X/

Aile Liderligi: Ailenin tamaminin ya da bir bireyin diger aile veya ailedeki
bireylerini istenilen amaglar gergevesinde yonlendirmesi stirecidir. Bu stire¢
sosyokiiltiirel, siyasi ve mali amaglar igerebilir (Baloglu — Bulut, 2015,
s5.191).

Dini Liderlik: Giiglii sosyal yetenek ve sezgilere sahip, astlariyla kuvvetli
bir bagi olan, dini anlamak ve yasamak kisminda 6rnek teskil eden ve bu
amaca hizmet etmek icin yol gosteren kisidir (Findike¢i, 2009 S, s.51).
Toplumsal Liderlik: Degisimi yonetebilen, kendinden beklenen rolleri
yerine getirebilen, degisim dinamiginden haberi olan ve degisimi yararina
kullanan bireydir (Arslan, 2014, s. 878).

Is Liderligi: Bu liderlik alaninda ortak nokta sirket ¢iktilarinin islevselligini
en iyi duruma getirebilmek icin mumkin olan beceri ve yetenekleri
gelistirebilme kabiliyetidir (Netinbag.com).

Askeri Liderlik: Birliginin kaynaklarini en 1iyi sekilde kullanmalarini
saglayan, askerleri siiratle ve dogru bir bicimde yonlendiren, yeri geldiginde
olimii emredebilecek ikna yetenegine sahip komutandir (Kiinter,2014,
5.32).

Akademik (Egitici) Liderlik: Akademik kurum ve ortamlarda karar almada
biitiinliigli ve birlik ilkesini saglayabilen 1y1 yonetebilme kapasitesine sahip
o0zel bir liderdir (Durmaz, 2017, s. 9).

Estetik (Sanatsal) Liderlik: Duygulara dokunan, ilham verici, duyulara
yonelik, yeni yaklagimlar sunan bir alg1 ve fikir yonetimidir (A¢ikgoz-Polat,
2021, s.3).

Uygulama Acisindan Liderlik: Avci, sanat¢ct veya destek¢i olarak
nitelendirebildigi gibi; kurucu, oyuncu, seyirci gibi vasiflarla da

tanimlanabilen liderlerdir (Findikg1, 2009, s. 284-285).



Bu sekiz baglik liderligin farkli alanlarda, zamanlarda ya da kosullarda ¢ok farkli

sekillerde tecelli edip degiserek gelisebilecegini ve farklilasabilecegini gostermektedir.
1.4. Yonetici ve Liderlik Arasindaki Benzerlikler ve Farkhihklar

Liderlik ve yoneticilik farkli seyler olmasina ragmen ortak yonleri oldugu da
sOylenebilir. Yoneticinin basarili sayilabilmesi i¢in liderlik vasiflarini tagimasi gerektigi
diisiiniilmektedir. Bu sayede de “lider yonetici” kavrami ortaya ¢ikmaktadir. Bu lider
yOneticiler, sirketin c¢ikarlar1 ile c¢alisanlarin isteklerini birlikte yiirlitebilmelidirler

(Korku, 1992, s. 21). Liderlik ve yoneticilik arasindaki farkliliklar su sekilde belirtebilir.
Tablo 1.2 Yoneticilik ve Liderlik Arasindaki Farkliliklar

YONETICILIK LIDERLIK
Giindem Olusturma Plan ve Bltce Gidilecek Olan Yonu
Basarilma ihtiyaci olan Belirlemek

sonuglar1 géz {inlinde
bulundurarak gerekli
basamaklari ve zaman

Yakin olmayan bir gelecek
kavrami i¢in vizyonu olusturma

etmek.

cizelgelerini hazirlamakla ve bu amacgta  gereken
beraber gereken kaynaklar1 degisimleri yapabilmek icin
temin etmek strateji hazirlamak
Giindemi Basarmak icin | Organize Etmek ve | Personele Ceki-Dlizen verme
Insan Aglar1 Olusturma | Personeller Hizaya Getirme
Planlarin ise yarayabilmesi | Vizyon ve misyonu bunu
icin kimi yapisal guruplar | kavrayan bireylere, hareketleri
olusturmak. Bu  guruplar | iletmek  suretiyle  gegerli
sorumluluk  ve yetkilerini | olmasin1  saglayarak  yola
devredebilir, yol gosterici | getirme.
olabilir, izlenecek siyaset ve
kurallar1 belirleme hususunda
yol ve yontem gelistirebilirler.
Uygulama Yapma Kontrol Et ve Problemi C6z | ilham ve Motivasyon
Planda meydana gelebilecek | Bireyleri sinirlayan tabulari
bazi aksakliklar1 tespit edip | asmada kisiyi ylreklendirmek.
bunlar1 ¢dzmek i¢in gerekli | Bunlarin en temel insani
plan ve programi organize | gereksinimler ile bagdastirip

tstesinden gelebilmek.

Sonug Elde Etme

Olusabilecek olay ve
miidahalelerin siddetini
tahmin etmek, grupla fayda
beklentisi i¢inde olan kisilere
tatmin edici neticeler sunmak.

Potansiyel olarak bariz bir etki
ortaya c¢ikarabilme ve biiyiik
degisimler meydana getirebilme
kapasitesi.

Kaynak: (Kotter, 1990, s. 12)

Tablo 1.2 ‘de goriildiigii tizere liderlik, gelecege yonelir. Sirketlerin kendilerine

0zgii bir vizyonu vardir ve bunun i¢in ¢aba gosterirler. Deger ve inanglara kiymet verir.




Liderlik, radikal bir degisim siirecidir. Yoneticilik ise duragan yapidadir. O anki sorunla
ilgilenir ve amaca ulasma yolunda belirlenen hedefi takip eder. Sonucta ise ancak ufak

tefek ilerlemeler basarilabilir (Baltag, 2001, s.109).

Tablo 1.3: Yoneticilik ve Liderligin Karsilastirilmasi

Liderlik ve yoneticilik karsilastirildiginda asagidaki Tablo 1.3’teki veriler

kullanabilir.
YONETICILIK LIDERLIK
Yaraticilik, problemi ¢6zmek Firsatlara agik olmak, vizyon ve misyonunu
bunlar1 kendi lehine ¢evirmede kullanma
Orneklerle calisma imkani Farkli fikirler ortaya ¢ikarmak
Sistemin parcasi olarak is yapma Sistemin iizerinde ¢alisir.
Olay ve kisileri is, yontem ve tekniklerle | Kisilere ilham vermek onun i¢in dogustan
diizenlemek gelen bir kabiliyettir.
Bireyleri ara¢ olarak kullanabilmek Kisiler ona kars1 saygil ve ilgili davranirlar.
Yatirim tabanli davranis gdstermek Hizmet edici davraniglarda bulunur.

Kaynak: (Hinterhuber ve Krauthammer, 1998, s.150)

Tablo 1.3 incelendiginde yoneticilik karmasik ortamlarla basa ¢ikmak iken,
liderlik degisim ile ugrasabilmektir. Bir yonetici lider vasfina sahip olabilir ama is gercek
hayata gelince iyi bir liderin ve Kaliteli bir yoneticinin tek bir paydada olmasi
gerekmektedir (Cetin, 2009, s. 23-24). Her ne kadar yoneticilik ve liderlik birbirinden
farkli goriinse de, bir¢ok bakimdan birbirlerini tamamlayici benzerlikler gostermektedir.
Liderlerin, yoneticilerin sifatlarina ihtiyaclar1 oldugu kadar yoneticilerin de liderlerin

sifatlarina ihtiyaglar: bulunmaktadir (Ozen, 2014, s.35).
1.5. Liderin Ozellikleri ve Becerileri

Lider vasfi bir¢cok insana atfedilmesine ragmen, hakiki liderin tasvirini yapmak
oldukca gugtlr. Her tarif bir digerine kiyasla eksiklik gostermekle beraber liderde
aranacak Ozellikleri 6zetlemek miimkiindiir. Liderin sahsi 6zellikleri sunlardir (Donuk,

2007, s. 27; Bulug: 1998, s. 1207):

Liderler, duruma uyum saglayabilen, sosyal ¢cevresine dikkat eden, hirsli ve basari
icin calisan, kendine giiveni olan — iddia sahibi, igbirligi yanlisi, kararlar1 kesin olan, emin
olunan ve giiven saglayan, etki birakmada {istlin basarili, enerji sahibi, 1srarli ve inat

edebilen, hosgorii sahibi, isteyerek sorumluluk alabilen kisilerdir.



Liderlik becerilerine eklemeler yapilabilir, ayn1 sekilde ¢ikarmalar da olabilir veya
bazilar1 ayni satirda toplanabilir ya da farkli maddelere boliinebilir lakin temsil ettikleri
onemi goz ard1 etmemek gerekmektedir (Yilmaz, 2010, s.58). Lider; akil ve zeka sahibi,
Becerileri cabuk kavrayabilen, yaratici, diplomatik, insanlar1 kirmayan naif, etkili ve tane
tane konugabilen, toplumsal 6devler hakkinda bilgi sahibi, organize edebilen, ikna etme
kabiliyeti olan, sosyal becerilere sahip kisi olarak belirtilebilir (Suleymanova, 2010, s:
21).

Lider kisilik 6zellikleri ve becerileri ile yoneticilerden hissedilir ve gozle goriiliir
bir bigcimde ayrilmaktadir. Bu ayrilis isletmelerde inkar edilemez fayda ve kazanimlar

saglamaktadir (Tekin, 2011, s. 13).
1.6. Liderin Gii¢ Kaynaklar:

Liderin, takipgilerini hedeflere yonelik olarak ilerleme hususunda ikna ederek
gayret ve ¢aba sarf etmelerini saglayabilme 6zelligine gii¢ denilmektedir (Giliney, 2012,

s. 61). Gii¢ kaynaklari ise sOyle siralanabilmektedir (Kogel,2005, s.568-570):

a) Zorlayic1 Giig: Gii¢ kaynak olarak korkuyu kullanir. Ceza fiziksel ya da
davranigsal hareketi algilamayla gerceklestirilebilmektedir.

b) Yasal Giig: Liderin kendi hareketlerini etkileyebilme hakkini elde ettiklerini
kabul etmeyle ortaya ¢ikar. Otorite ile ortaya ¢ikan mecburiyet hissi s6z
konusudur.

¢) Odiillendirme Giicii: Odiil verebilecek kaynaga sahip olan lider bunu giic
olarak kullanabilmektedir. Ayrica motivasyon i¢inde vazgeg¢ilmez bir unsur
olarak kabul edilmektedir.

d) Karizmatik Giig: Direk liderin kisilik 6zellikleri ile alakalidir. Liderin ilham
vermesi, ¢ekiciligi bireylere etki etmesine imkén tanir.

e) Uzmanlik Giicii: Liderin mevcut bilgisel becerileri ve tecriibelerinin
toplamimi ifade etmektedir. Astlar kisiyi bir bilgi kaynagi olarak
algilamaktadir.

Bunlarin yani sira kisinin kendi kisiliginden elde ettigi ve pozisyondan
kaynaklanan gii¢ kaynaklar1 da mevcuttur. Pozisyon giicii hiyerarsik bir 6diil ceza gii¢
sisteminden gelmekte iken kisisel gili¢ kisinin karakteri ve kabiliyetleri ile alakalidir ve

kendi ile ilgilidir (Kilavuz, 2002, s. 5).



1.7. Lider Olmayi isteme Nedenleri

Lider olmay1 neredeyse her ¢alisanin istedigi sOylenebilir. Lider olmay1 istemenin
sebepleri giic kazanma, kontrol ve hizmet etmek seklinde siralanabilir (Yilmaz, 2010, s.
129). Lider ve takipgileri, degisim ve belirsizlik i¢indeki ortamlarda ¢alismaktadir. Stres
unsuru bir¢ok sektorde personelin giinliik hayatlarinin bir pargasi haline gelmistir
(Pekersen, 2017, s.108). Eger kisi lider olmay1 bu amaglarla istiyorsa dikkat etmesi
gereken bazi hususlar olacaktir. Kazanilan giiciin yerinde kullanilmamasi izleyicileri
baski altinda birakabilecekken, kontrol etme noktasinda fazla ilgi astlar1 strese
sokabilecek hatta hizmet edilmesi noktasinda kabul edilen bazi degerlerin ¢ignenmesine
neden olabilecektir (Dogan,2007, s. 55-57) Bu kategoriler 1s18inda etkin bir liderin yetki

vermek, serbest birakmak ve hizmet etmek gibi yapmasi gereken hususlar vardir.

Yetki verme sorumlulugu getirecek, serbest birakma astlarmizin beceri ve
kabiliyetlerini ortaya ¢ikaracak, hizmet etmek ise edinilen roliin sabitlenmesini
saglayacaktir. Buradaki en onemli nokta olarak diiriist ve giivenilir olmaktir. Aksi

takdirde kimse kandirilmaya tahammiil etmeyecektir (Yilmaz, 2010, s. 130).
1.8. Lidere Ihtiya¢c Duyulma Nedenleri

Isletmeler ve ¢evre unsurlari agisindan bu ihtiyacin degisen ¢esitli sebepleri

oldugu diistiniilmektedir. Bu sebepler (Giiney, 2001, s. 288):

% Orgiitsel tasarimin eksik olusu: Planlar ve tasarim faaliyet unsurlarinim
kapsaminda olmayabilir.

% Cevre kosullarinin degiskenligi: Siirekli degisim iginde olan ¢evre agik
sistemli bir organizasyonu uyum ve yenilik¢ilige siirtikler.

< Orgiitsel i¢ dinamik: Biiyiiyen organizasyonlar baska islevler edinirler ve
olusan yapisal karmasa karsisinda politik hamlelere ihtiya¢ duyulur.

% Insan olmanim dogasi: Edinilen tecriibeler bazi ihtiyag ve diirtiilerle birlikte

bazi tepki verme sekillerinde de degisimlere yol acar.

Bunlara ragmen bazi diisiinlirler demokratik yapilarin veya katilimci1 yonetsel
birimlerin, bilimin Oniine gegilemez ilerlemesiyle olusan iletisim zincirinin liderlik
ithtiyacini azaltabilecegi goriisiinii dile getirmektedirler (Akcakaya, 2010, s. 57). Genelde

topluluk yapis1 ile yagsamini siirdiiren, otoriteye inanan, itaat etme yapisini benimsemis ve
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ortalama dlzeyde kabul edilen bireylerde yonetime ve dolayistyla liderlige ihtiya¢ duyma

durumu bas gostermektedir (Comert, 2016, s. 4).
1.9. Liderlik Teorileri

Liderlik ile 1ilgili teoriler ana baghklar halinde 5 genel donem halinde

gruplandirabilir. Bunlar agagidaki gibi siralanabilir:
1- Ozellik ve Nitelik Teorileri (M.O. 450-1940)
2- Davranis Teorileri (1940-1960)
3- Durumsallik Teorileri (1960-1980)
4- Diger Liderlik Modelleri

5- Yeni Liderlik Yaklasimlari ve Teorileri (1980°den giiniimiize) (Zel,2011, s.
114).

1.9.1 Ozellik ve Nitelik Teorileri

Belirtilmek istenen asil durum bazilarinin dogal lider oldugu ve bu kisilerin
digerlerinden farkli olarak bazi 6zellik ve yeteneklere sahip oldugudur (Ankara, 2001,
5.8). Toplumda ‘*Onderligin Okulu Yoktur’’ deyimi vardir. Bu baz1 nitelik ve dzelliklerin
dogustan oldugunu ve daha sonra egitmekle bunlarin kazanilamayacagina vurgu

yapmaktadir (Alkin, 2006, s. 50).
Liderin 6zellikleri sunlardir:

- Fiziki 6zellikleri: Enerjik, aktif

- Zekasi1 ve yetenegi: Coziimleyebilen, sivri zekali, hizli konusma, bilgili

- Kisiligi: Yaratici, s6ziinii esirgemeyen, diiriist, etik kurallara uyan

- Isi hakkindaki ozellikleri: Basariya ag, ilerlemeye istekli, sorumluluk alan,
gorev adami, amaclara ulasan ve sorumlu olabilen.

- Sosyal &zellikleri: Isbirligi yapan, prestijli, popiilarite, kisisel beceriler, sosyal
olaylara katilma, zarif ve nazik (Daft, 1999, s.373).

1.9.2 Davrams Teorileri

Davranis teorilerinde liderin ortaya koydugu davranig bi¢cimlerine deginilmistir.
Bu teorilerin asil amaci, liderin 6ne ¢ikan ve digerleriyle benzer ne tiir davranislar

sergiledigini gosterip, davranigla liderlik baglantisin1 gbzler Oniine sermek olmustur
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(Sencan,2013, s. 107). Davranigsal liderlik kuramina iligkin 6nemli ¢aligsmalar asagidaki

gibidir:

+*Ohio Universitesi Liderlik Yaklasimi

*Michigan Universitesi Calismalar1

eLikert’in Sistem Dort Modeli

*McGregor’un X ve Y Modeli

Liderlik Dogrusu Teorisi

*Blake ve Mouton Yonetsel Diyagram Modeli

*Bale’in Harvard Universitesi’ndeki Arastirmasi

1.9.3 Durumsallik Teorileri

Ozellik teorileri ve davranis teorilerinde goriilen baz1 eksiklikler gercekei bir

yaklagimda bulunmay1 gerektirmis ve neticede her iki teoriyi de harmanlayan, isin

gerekleri ve durumun niteliklerini kullanan modern bir yaklasim olugsmustur (Zel,2011, s.

139). Modern yaklasim 1s1ginda liderin aktifligini belirleyen temel maddeler

gerceklestirmesi istenilen amacin unsurlari, gruptaki elemanlarin yetenek ve beklenti

durumlar, liderligin olustugu orgiitiin nitelikleri ve Lideri izleyen kisilerin deneyim ve

ozellikleri olarak siralanabilir (Kogel, 2011, s. 584).

Durumsal teoriler kapsaminda nitelendirilen unsurlar ise su sekilde gosterilebilir
(Gal, 2021, s. 44):

Fred Fiedler’in Etkili Liderlik Modeli

Hersey ve Blanchard’in Liderlik Yaklagimlari
House ve Evans’in Yol ve Amag¢ Kurami
Vroom - Yetton’un Lider-Katilim Modeli
Reddin'in Ug Boyutlu (3-D) Liderlik Modeli
Lider-Uye Degisim Teorisi

12



1.10. Diger Liderlik Modelleri

Orgiitlerin gelisim ihtiyacin1 karsilayabilmek i¢in hem is odagmi hem de insan

odagini 6n pl
28).

ana alan bazi liderlik modellerine ihtiya¢ duyulmaktadir (Tarake1, 2021. s.

1.10.1 Uretken Olmayan Liderlik Modelleri

Uzun

bir yelpazede yer alan bu liderlik modellerini ve ortaya ¢ikan davranissal

kaliplamalar su sekilde incelenebilir (Donuk, 2007, s. 35):

X/
L X4

Hikmedici: Kibirli, despot, mutlak itaat beklentisi, diktatérce kararlar
almasi, ¢atismalar1 bastirir, calisanlarla iliskileri diigmancadir.

Sahte demokrat: Calisan1 destekler gibi goriiniir, asir1 miisamaha gosterir,
grup fikriyle karar alir, ¢atismalar1 6nlemede yardimet olur.

Uzlagmaci: Karar degistirebilir, ¢alisanlara karismaz, tesvikleri tutarsizdir.
Babacan: Korumaci, baba davranislari, sartli sevme, motivasyonu duygusal
yonlendirme, tek yetki sahibidir.

Biirokratik: Merasim yapar, mevkiinin giiclinden faydalanir, resmi
politikaya bagli kalir, kontrol i¢in biirokratik kurallar1 kullanir, catismalarda

kanuni yollara bagvurur, sikayeti sevmez (Geng, 1997, s.40).

1.10.2 Uretken Liderlik Modelleri

Bu modelleri 3 farkli kolda incelenebilir: (Alagdz, 2016, s. 16)

R/
A X4

Direktifci: Yetkin kisilik giicti vardir, sert ama adildir, hareketlendiricidir,
zorlayicidir, karart kendi verir, odiillendirir, calisanlara mesafelidir,
catigmalar1 bizzat ¢ozer, gérev mantigiyla davranir.

Isbirlik¢i: Grup kabulii bekler, danigsmaci, ekip olusturur, karar vermede
mutabakat arar, c¢alisanlartyla yakindir, hedefe ulagsmada isbirligine
basvurur, ¢atisma ¢éziimlemede goriisleri uzlastirir.

Arkadascr: Esitlik yanhisidir, birlestirici, etkili kararlar1 benimser,
karsilikli saygi, ekip basarisindan sahsen sorumluluk hisseder, ¢catigsmalari

tiretici fikirler ile ¢cozmeye calisir.

Yukaridaki maddelere ek olarak yoneticilerin sergilemis olduklar1 liderlik

modelleri yas, egitim, medeni durum gibi demografik degiskenlerin yaninda; pozisyonu,
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yonetimin sekli, astlarin ¢alisma vakitleri kisi sayisi gibi degiskenlere gore de degisim

gostermektedir (Alagoz, 2016, s. 16).
1.11 Modern Liderlik Yaklasimlari ve Teorileri

Liderlikte modern yaklagimlar adi altinda karsilasilan ve 1970 yilindan itibaren
onemli fikir adamlarinin ortaya koydugu farkli boyut ve yaklagimlardir (Bektas, 2016, s.
45).

-Hizmetkar Liderlik: Asil olarak hizmette bulunma, sagduyu ve giiven olusturma,
kisilerin toplumdaki haklarin1 kullanarak bireysel olarak gliclenmesiyle ilgilenen liderdir

(Yavuz, 2021, s.112).

-Kuantum Liderligi: Siirekli olan degisimin belirsizlik ortami1 olugturacagi ve bu
ortamda esnek yapili yaratici zekanin lider kisileri ortaya cikaracagi yaklasimidir

(Ercetin, 2008, s.80).

-Antrenor Tipi Liderlik: Faydali olan, gerekli goriilen yeteneklerin egitilmesi ve
kullanilarak gelismesi seklinde ifade edilebilir. Astlarina karsi 6greten, yol gosterici ve

oneriler sunan bir liderlik sergiler (Giney, 2001, s. 301).

-Danmigman Liderlik: Verimlilik seviyesinin istenilen diizeye ¢ikmasinda ve bu
seviyenin korunmasinda gozlemci ve yaklasimci bir tavirla agiklayici belirlemeler yapar

(Akcakaya, 2010, 5.119).

- SUper Liderlik: Insanin kendi icindeki benlige liderlik edebilmesidir.
Takipgilerin kendini serbest hissettigi ve onlara yardimci olmaya yonelik bir liderlik

anlayisidir (Dogan, 2007, s.93).

- Simbiyotik Liderlik: Lider ve astlar kendi ¢ikarlari dogrultusunda eksik
taraflari1 digerinin giiclii yani ile tamamlayip biitiinlesik bir yapi icine girerler (Ozgen

ve Dogan, 1996, s. 42).

- Stratejik Liderlik: Rakiplerce algilanamayan, kopyalanmasi zor, rekabet
iistiinliigii saglayan ve performans gili¢lendiren bir liderlik ¢esididir (Uguroglu ve Celik,

2009, s. 126-127).
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- Karizmatik Liderlik: Karsisindakinin giivenini ve takdirini kazanabilen, etki ve
gug sahibidir. Bu kisiler gereksinime uygun giiven ortami olusturabilir (Giindogdu, 2014,
S. 461).

- Etkilesimci Liderlik: Personel ile lider arasinda 6diillendirme sonuglu bir sosyal
iliski bulunmaktadir. Istenilen performans ve hedefler izlenerek basarilar ddiillendirilir

ya da diizelme tedbirleri alinir (Akman, 2019, s. 6).

- Vizyoner Liderlik: Sinirlar1 zorlayan, vizyonu heniiz ger¢eklesmemis bir riiya

olarak goren, hedeflerin 6tesinde planlar yapan uzun vadeli lider tipidir (Ozel, 1998, s.80).

- Doniigiimcii Liderlik:  Benimsedigi vizyonu diger kisilere kabullendirip
degisimin kaginilmaz olduguna insanlari ikna edebilen ve ilham saglayan liderdir

(Ayranci ve Oge, 2010, 5.38).
1.12 Doniistimcii Liderlik Kavrami

Ik defa bir siyasi bilim arastirmacisi olan James MacGregor Burns tarafindan
politika liderligini tanimlamak tiizere kullanilmistir. Daha sonra davranis bilimleri
uzmanlar1 Robert J. House ile Bernard M. Bass bu goriisii yonetimsel alana ve orgiit
yapisina tagimistir (Keller Robert, 1992, s. 490). 1980°li yillarda Zaleznik ve Kets De
Vries organizasyon yapist, isleyisi ve fiziksel durumu ele almis, isletmelerin karsilastigi
asil sorunlara odaklanarak ¢oziimiin lider eksikligi oldugunu diistinmiislerdir. Kuhnert ve
Kewis (1987) ise “lider = 6rnek kisidir” demistir (Twigg, Fuller ve Hester, 2008, s.27-
41).

1990’11 yillarda liderligin basariy1 olumlu yonde etkileyen bir unsur oldugu kabul
edilmistir. Bryman (1992) motivasyon unsurunu incelemis, House ve Shamir (1993) bunu
ozgiivenle iligkilendirmis, Avolio (1994) cocuk yetistirmeye baglamis, Leithwood (1994)
karsilikli ¢ikar iliskisi demis, Yukl (1994) ortak biling olusturmay1 savunmus, Thorns ve
Grennberger (1995) zaman kavramina deginmis, fakat her haliikdrda merkezdeki nokta

insan olarak kabul edilmistir (Colbert, Wang, In-Sue Oh, Courtright, 2011, s. 229-235).

2000’11 yillarda ise (Podsakof ve Mackenzie,2000) doniisiimcii liderligi orgiitsel
vatandaslik ve ¢alisan tatmini ile iliskilendirmeyi uygun bulmuslardir. Fakat genel olarak
aragtirmalarda Bass’in modelinin tercih edildigi ve kullanildigr goézlemlenmektedir

(Unsal Anil, 2019, s.11-15).
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Son zamanlarda farkli is kollarinda meydana gelen degisimler ve gelismeler
kurumlart degisime adapte olmaya mecbur kilmistir. Personeli motive etmek ve orgiitsel
baghligi en st diizeye ¢ikarmak verimli bir ¢ikti elde etmenin On sarti olarak
goriilmiistiir. Bunu saglayabilecek liderlerin bulunmasi ise isin kilit noktasini
olusturmustur. Liderlikle alakali bircok yaklasim gelistirilmis olsa da en son modern
diizeydeki liderlik tanimlarindan yildiz1 parlayan doniisiimcii liderlik olmustur (Akbolat,

Isik, Yilmaz, 2013, s.36).

Burns’e (1978) gore lider ve astlar birbirlerini ahlaki anlamda ve motivasyon
diizeyi olarak daha iist basamaklara ¢ikarmayi amaglamalidir. Lider, takipgilerine adalet,
ozgiirlik ve esitlik gibi gilizel ahlaki asilamay1 amaglarken; ayn1 zamanda kin, haset ve
cekememezlik gibi kotii huylari da ortadan kaldirmaya ¢alismaktadir. Bu durum 6rgiitteki

her bir birey icin gecerlidir.

Bass’a (1990) gore doniisiimcii lider etrafindakilere biiytik etkilerde bulunabilen
bir kisiliktir. Astlarinin potansiyellerinin farkina varmalarin1 ve performanslarini en iyi
diizeye getirmelerini saglar. Ulasilmasi zor gdziiken ama mecbur kalinan ihtiyaglara
ancak bir orgiit olarak caligsarak ulasilabilecegi fikrini etrafindakilere asilar. Lider burada

giiven, inan¢ ve sayginin yasayan semboliidir.

Dontigiimeii liderlik tiiriinde kisiler arasindaki iletisim ve etkileri, manevi
unsurlardan gii¢ alir. Deger seviyeleri hususunda pazarlik dahi teklif edilemeyen bu
etkilerle kisi kaginilmaz bir motivasyona yonlendirilir (Dale, 1990, s. 90). Geleneksel
yapidan ¢ok daha ilerde olan bu anlayis sayesinde kisiler kurumun birer pargas: haline
gelirler. Ortaklasa bir katilim anlayis1 mevcuttur. Etkilesimin yiiksek oldugu bu liderlik
yonteminin olumlu gelismelere sebep oldugu var sayilir (Leavitt, 1964, s.264-266).

Dontigiimeii liderligin karizmatik, stratejik ve katilimci liderligi i¢ine alan en genis
tipte liderlik bigimi oldugu sdylenebilir. i1k basamakta karizmatik bir durum sergileyen
liderlik, vizyonu belirleyerek ve bu yolda ilerlemeye katilim gostererek stratejik ve en

son katilime1 liderlige adim atar (Serinkan,2012, s.38).

Dontistimcii liderler kendilerini degisimin ajani olarak tanimlarlar. Cesaretlidirler
ve insana inanirlar. ilkeyi merkez edinmislerdir. Ayrica hayat boyu o6grenmeyi

benimserler ve vizyonlar1 vardir. Bununla birlikte kaos, belirsizlik, bilinmemezlik ve

16



karmakarisik seylerle yagsamaya aliskindirlar. Degerlere inanglar1 vardir ve kolay kolay

da pes etmezler (Berber, 2000, s. 36).
1.13 Donusiimcii Liderligin Boyutlari

Geleneksel liderlik teorisyenleri genel davranis tarzlarini benimserken, yenilikei
anlayis1 savunanlarin isi farkli boyut ve kategorilere siiriikledigi sdylenebilir. Yeni
yaklagimlarda lider ve onu takip edenler arasindaki iletisim-etkilesim 6nemli bir hal

almistir. Yazinsal olarak bu durum dort alt baglikta agiklanabilir (Burns, 1978, s. 12).

1.13.1 Ideallestirilmis Etki: Burada lider 6rnek olacak hatta takipgileri tarafindan
hayranlik uyandiracak derecede giivenilir ve taklit edilebilirdir. Lider digerlerinin
isteklerini kendisininkinin Oniine koyabilen ve riski adil dagitabilendir. Tutarhdir ve

ahlaki degerleri en iist seviyede tutar (Bass, 1997, s. 30).

1.13.2 Ilhan Verme: Lider astlarin1 heyecanlandiracak bir bakis acist ile sirketin
hedeflerine ilerleme inancina sahip olmalidir. Takipgilerin beklentileri yiiksektir ve
baglilik konusunda ¢aba sarf etmelidirler. Verimlilik inanci birliktelik ruhuyla

harmanlanir (Johnson, 2005, s.281).

1.13.3 Entelektiiel Tesvik: Liderlik yapan kisi farkindalig1 artirir ve yaratici
fikirler ortaya atar. Sirketin amaglarini bireylerin kendi amaglar1 dniine gecgirmek icin
varsayimsal bakis agilarin1 destekler. Sorgulayici ve yenilik¢i diisiince yontemleri
kullanir. Hatalardan ders ¢ikarici ve elestiriye agik bir tutum sergiler (Stone vd. 2004, s.
351).

1.13.4 Bireysel Ilgi: Bu kisimda lider takipgileri ile bizzat ilgilenir onlarin
becerilerini bilir ve empati kurar. Bireyleri en {ist derecede katki saglayacak sekilde
dontisiime yonlendirerek yakinsal iliskiler i¢cinde olur. Bu sayede istek ve hevesleri ortaya

cikarabilirler (Kaygin ve Yerdenel Kaygin, 2012, s. 30-31).

Podsakoff ve arkadaslar1 (1990, s. 112) ise, doniisiimcii liderligin ger¢ek manada
aciklanamadigini sdylemislerdir. Liderlik anlayislarinin 6zellikleri ise; bir vizyonu
tanimlanmak ve acgiklanmak, uygun olan model olmak, grupsal hedefleri kabule
yonlendirmek, performans ylikseltme beklentileri, bireysel destek saglamak ve

entelektiiel uyarim olarak siralanabilir (Akbolat, Isik, Yilmaz, 2013, s. 2).
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Bir vizyonun tammmlanmasi1 ve aciklanmasi: Lider oncelikle vizyonun ne
olacagini iyi belirlemelidir, daha sonra bu vizyonu ¢alisanlarla beraber olusturmak
astlarina motivasyon ve ilham kaynagi olur. Vizyon en basta iyi bir sekilde belirlenmezse,

basarisizlik s6z konusu olabilir (Arat, 1998. s. 121-123).

Uygun model olma: Uygun bir rol model davranisi sergileyerek bir imaj olgusu
olusturur. Boylece takipgilerinin ne tiir inang ve davraniglarinin mesru oldugunu gosterir.
Ayrica organizasyonel hedeflerde tutarli bir model olusturarak amagclar1 ger¢eklestirmede

roliinii netlestirir (House ve Shamir, 1993, s. 243-269).

Grup amaclarimin kabuliinii tesvik etme: Kisisel kazanimlari bir kenara
birakarak takimin iyiligi i¢cin hedeflenen davranisa dogru astlarla is birligi yaparak
basarty1 ikna etme amaclanir. Rol ortaklarinda 6zveriyi tesvik eder (Rich Gregory, 2001,
s. 119).

Yiksek performans beklentisi: Bu beklenti lidere olan baghlik ile
miikkemmelliyet¢i is gorme arasindaki iliskiyi gosterir. Yiiksek performans verimlilik
tizerinde pozitif etki gosterebildigi gibi ekstra rol performansi i¢in ¢aba sarf edilmesi
gerektiginden olumsuz etki de goriilebilir. Gelir ve sorumluluk dengesinin birgok testte
performansi belirleyen bilesenler olarak o6ne ¢iktigi da gozlemlenir (Podsakoff,
MacKenzie, Moorman, ve Fetter, 1990, s. 262-270). Olumsuz etkileri sebebiyle 2000°1i
yillardan sonra kabul gérmemistir (Sarpbalkan, 2017. s.26).

Bireysellestirilmis destek saglama: Lider personellerinden her birinin bireysel
ithtiyaclarini algilamaya 6zen gosterir. Olaya bir birey olarak bakar ve kisilerdeki cevheri

ortaya ¢ikarmak i¢in yol gosterici roliinii iistlenir (Karip, 1998, s. 16).

Entelektiiel uyarim: Lider karsilastigi problemleri astlarina sorarak onlara
olaylara aligilageldik yontemler haricinde bakarak onlari daha yenilik¢i ve yaratict
¢oziimler bulmaya tesvik eder. Yeni bir bakis acgisini yakalamak i¢in eski kaliplari

sorgulamaya ve yepyeni fikirler tiretmeye yonlendirir (Karip, 1998, s. 8).
1.14. Donusiimcii Liderligin Evreleri

Dontigiimcii liderligin yonetsel siirecine dair asamalar Kurt Lewin’in olusturdugu
degisimin siire¢ asamalarina denk gelmektedir. Lewin ‘in degisimsel siireci: ¢oziilme hali

(unfreezing), degisim hali (change) ve yeniden dondurma hali (refreezing) asamalarindan
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olugsmaktadir. Doniistimsel liderlik siirecindeki evreler; orgiitii yeniden canlandirilmak,
vizyonu yaratmak ve degisim kurumsallastirma halinde olusmaktadir (Gordon, 1993,
5.350).

1.14.1 Orgiitiin Yeniden Canlandirilmasi

Gelisim ve degisim unsurlarmin gerekli olduguna inanmak ve bu manada

duyarhiliklar artirmak i¢in su calismalari yapilabilir (Tichy ve Davenna, 1990, s.386).

¢ Var olanlarin sorgulanabilmesi i¢in elestiriye tesvik etme
¢ Etkili gézlem igin saglam bir bilgi ag1 meydana getirme
% Diger isletmeleri bilgi toplama amacl ziyaret etme

% Basar1 ve performansi rakiplerle kargilastirma

Bu agsamada orgiitiin sistemi iyi analiz edilmeli, degisim i¢in ama¢ ve hedefleri
astlara dogru bir sekilde aktarmali ve gorevleri yerine getirirken karsilasilan zorluklarla

bas etmek kurumu degisime itecek bir istek uyandirmalidir (Eraslan, 2004, s. 19).
1.14.2 Yeni Bir Vizyon Yaratma

Burada oncelikle vizyonun iki ana kanadindan bahsetmek gerekmektedir.
Bunlarin ilki isletmenin kavramsal yol haritasidir. Bu gercek¢i bir amaci isaret eder.
Digeri ise duygusal bir glidiilenmedir. Calisanlara yon veren degerleri igermelidir. S6z
konusu vizyonun hayal {iriinii olmamas1 ve degerleri dikkate almas1 gerekir ki gelecegi
gosteren yenilik¢i bir ¢6ziim olasiligini igerir. Bir baska dnemli nokta ise bu vizyonu
calisanlara net anlatabilmektir. Acik olarak ifade edilemeyen bir vizyonun somut

yorumlar ortaya koymasi da ¢alisanlar tarafindan beklenmemektedir (Kelly, 2000, s. 92).
1.14.3 Degisimi Kurumsallagtirmak

Isletmede kiiltiirii olusturan sistemsel degerlerin uyumsal biitiinii bu asamada
onem kazanmalidir. Kiiltiirel doniisiim ve degisim unsuru isletmenin tiimiine ve
siirekliligine niifuz etmelidir (Tichy ve Davenna, 1990, s.186). Gelisim 1s18inda
kazanilacak yeni kurum kimligi hal, hareket, iislup ve unsurlarin yerlesmesini yaymakla
gorevlidir. Isleyisin ve siirekliligin saglanmasinda karsilikli bagliligin lokomotif unsuru

olarak lider ortaya ¢ikar (Gordon, 1993, s. 351).
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1.15. Doniisiimcii Liderligin Diger Liderlik Tiirleriyle Karsilastiriimasi

Dontigiimeti liderligi diger liderlik tiirleriyle karsilagtirilmasi icin Tablo 1.4

verilmistir.

Tablo 1.4: Liderlik Tiirlerinin Karsilastirilmasi

. ) R e Ekip | Miisteriye Astlara
Yetki| Gorev Etkilesim| Iletisim HIg se Katilim
Anlayis1 Ilgi ilgi
KT’ilég;?itlik L;Siie Tanimh| Az Dikey Yok Yok Ise Yok
Dl_ulgémﬁi I Uasi:e Tanimli Az Dikey Yok Yok Ise Az
YﬁnEtS.el Us_te Tanimli | Yok Dikey Yok Yok Ise Yok
Liderlik ait
ITaneI_< G“.Jba Tanimsiz| Yiksek | Yatay Var Az Astlara | Yuksek
Liderlik ait
Etkilesimci | Gruba Tammsiz| Yuksek |Etkilesimci Var Az Astlara | Yuksek
Liderlik ait
Siyasal Uste |Tanimhi | Az Dikey Var Yok Ise Yok
Liderlik ait
Stratejik | Uste |Tammh | Orta Dikey Var Az Ise Yok
Liderlik ait
Déniistiiriicij Gruba Tanimsiz| Yiksek |Etkilesimci Var Yiksek |Astlara |Yuksek
Liderlik | ait

Kaynak: (Demirci, 1999, s. 348)

Tablo 1.4’de goruldiigii gibi yetki anlaminda esnek, etkilesimci ve doniistiiriicli
liderlik tiirleri gruba ait olma tutumu sergilenmistir. Ayni1 zamanda bu liderlik tiirleri
gorev alanlarinda da tanmimsizlik ilkesiyle kendilerini gostermektedir. Etkilesim
modelinin en yiiksek oldugu liderlik ¢esitleri de bu ti¢ liderlik tiiriidiir. Yonetsel liderlikte
ise etkilesimden s6z etmek s6z konusu degildir. Iletisim sadece etkilesimci ve doniisiimeii
liderlikte karsilikl1 etki alanina bagli goziikmekte olup diger modellerde yatay veya dikey

gelismistir.

Karizmatik, durumsal ve yonetsel liderlikte ekip anlayisinin  olmadigi
gorlilmiistiir. Ayn1 zamanda bu liderlik tiplerinde miisteriye yonelik bir ilgi de
olusmamigtir. En yiiksek miisteri ilgisi doniisiimcii liderlikte goriilmiistiir. Esnek,
etkilesimci ve donistiiriicii lider astlara ilgi duyarken digerleri isle ilgilenmislerdir.

Karizmatik, durumsal ve yonetsel liderlikte katilimda yiiksek bir oran belirlenmistir.
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Hiyerarsi ise doniisiimcii liderlik hari¢ hemen hemen tiim liderlik tiirlerinde varlik

gostermistir.
1.16 Déniisiimcii Liderin Izledigi Yollar

John P. Kotter liderin orgiitii degistirmek icin sekiz adimi izlemesi gerektigini

distinmektedir. Bu adimlar:

Ivedilik duygusu olusturmak: Piyasayi, rekabeti inceleme ve gelebilecek olan

kriz ve firsatlar1 degerlendirebilme.

Gucli  bir  rehberlik  koalisyonunu  bicimlendirmek:  Degisimi

yonlendirebilecek kadar giiglii bir gurubu takim olarak ¢aligmaya ikna edebilmek.

Bir vizyon belirlemek: Yardimci bir vizyon belirleyip, bu yonde stratejiler

olusturmak.

Vizyonu iletmek: Vizyonu ilerletmek i¢in her tiirlii yardimi kullanmak. Gerekirse

isbirligi i¢indeki isletmeleri rehber gibi kullanip, yeni davranig yontemleri bulmak.

Calhsanlara vizyona gore hareket etme yetkisi vermek: Vizyona ulagmada
zararli yap1 ve organlart degistirmek ya da onlardan kurtulmak. Yenilik¢i girisim ve

eylemlerde olusabilecek riski goze almak.

Kisa vadeli kazamim planlama ve olusturma: Dise dokunur bir performans

artis1 gosterebilmek i¢in is gorenlere tesekkiir etmek ve 6diil vermek.
Tyilestirmeyi pekistirme ve fazlaca degisimi ortaya cikarma: Vizyonla
uyumsuz siyasi ve politik yapilar1 saygmlig1 artirma metoduyla alt etmek. Ise alma ve

terfi ettirme siirecinde yeni projelerle degisimi destekleyen elemanlari tercih etmek.

Yeni yaklasimlar1 kurumsallastirmak: Olusturulan gelisim siirecini sirketin
basarili olmasi ile bagdastirmak icin caba gostermek (Kotter, 1999, s. 17; izgdren, 2001,
s. 213, 214).

1.17. Déniisiimcii Liderligi Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Oklohoma State Universitesin’den Badrinarayan S. Pawar ve Kenneth K. Eastman
dontistimcii liderlige etki eden oOrgiitsel faktorlerin neler oldugu hakkinda birtakim

calismalar gerceklestirmistir. Bunlar su basliklar altinda incelenebilir:
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Orgiitiin verimlilik ya da cevreye uyum iizerindeki yogunlagsma derecesi:
Orgiitiin verimlilik iizerindeki yogunlasmasi denge ve stabiliteyi, cevre iizerindeki
yogunlasmasi ise degisim ve ayak uydurmayi1 gostermektedir. Lider orgiitiin verimliligi
lizerine odaklanirsa bu yonetim bigimi igse yonelik liderlige kaymasina sebep olmaktadir.
Lider ¢evreye uyum saglama tlizerine odaklanabilirse vizyonu ve degisimi gelecege doniik
inan¢ ve degerlerle bagdasan oOrgiitsel bir enerjiye doniistiirebilmektedir (Pawar ve

Eastman, 1997, s. 90).
Teknik- stratejik alt sistemlerin nispi iistiinliigii

Orgiitte stratejik alt sistemler ile c¢evreye uyum saglama iizerine tehdit ve
firsatlarin degerlendirilmesi ele alinmaktadir. Teknik alt sistemlerde ise belirlenen
yontem ve ilkelerle girdi malzemelerin ¢ikt1 iiriinlere dontigsmesi tizerinde durulmaktadir.
Eger lider teknik alt sistemlere odaklanarak verimliligi kendine amag edinirse ancak ufak
degisimlerle orgiitiin durumu muhafaza edilir. Lakin lider orgiitiin dis unsurlara karsi
uyum saglama ve degisimi iizerine yeniliklere acik bir tavir sergilerse isletmenin ilerleyisi

ve gelisimi 6nem arz edebilmektedir (Pawar ve Eastman, 1997, s. 105).
Orgiit Yapisi

Hiyerarsinin oldugu yapilarda orgiitsel unsurlar etkinlik ve verimlilik iizerine
yogunlasabilmektedir. Ancak halihazirdaki durumu korumak yerine liderin dis ¢evrede
ortaya ¢ikan degisim ve gelisimlere kulak kabartmasi ve i¢ ¢evrenin halinden ziyade dis
unsurlarin etki durumlarma kars1 orgiitii uyarlamaya calisabilmektedir. Boylece orgiitii
zamanla esnek, katilimin var oldugu, gelisime oncii bir hal almalidir. Lider 6rgiitiin
biitlinliiglinii saglamada ve yeniden yapilandirma siirecinde aktif bir rol almalidir. Bu
sayede doniisiimcii liderlik dinamikleri orgiitte destekleyici bir faktor halini alabilmelidir

(Pawar ve Eastman, 1997, s.109).
1.18. Sahte Doniisiimcii Liderlik

Sahte doniisiimcii lider taklit¢iligi sahte ve yalanci bazi davranis ve tutumlar
gostermektedir. Bu tutum ve hareketler zamanla isletmeye zarar verici bir hal
alabilmektedir. Burada algilanan liderlik davranisi izleyenleri kandirmay1 amaglayan
yansimalar olusturmay1 amaglamaktadir (Eren,2016, s. 51). Lider bu karanlik yoniin ne
olacagindan emin olmasa bile kendinden yiizde yiiz emin goriinebilir. Kars1 oldugu

planlart baslatir ve bu planlarin yapilmasini erteler. Goriiniirde destekleyici bir tavir
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takinir ama el altindan plan1 bozmaya calisir. Izleyicilerini ulasilabilecek emeller yerine
bos hayallere inanmaya siiriikler. Siirekli aldatma ve hile pesinde olur ve insanlari

yalanlara ve yanlisa siiriikler. Bir seyi yapacagini soyler ama asla yapmaz (Celep 2004,
s. 93-99).

1.19 Liderlik ile Tlgili Calismalar

Downtown, (1973), isyankar liderlik kavramini teorik olarak ele alarak ilk kez
karizmatik, islevsel ve ilham verici liderlik tiirlerini ortaya ¢ikarmistir. Hemen ardindan
Gregor ,1978, liderlik kavramini doniistimsel ve islevsel olarak teorik kapsamda ele alan

devam galigmalar1 yiirtiitmistir.

Bass, (1987), doniistimcii liderlik hususunu devrilen domino efekti ampirik
kuramina gore ele almig ve 56 {iist diizey erkek calisanla yaptigi arastirmalar sonucu
karizma, motivasyon, entelektiel ilgi ve bireysel destek alt alanlarini ortaya ¢ikarmistir.
Bunu takiben Podsakoff (1990) doniisiimcii liderlik ve takipgilerin geride biraktigi etki
ampirik kuramina gore 124 yonetici iizerinde yaptigi aragtirmalar sonucu liderligin giiven

olgusu ile olan bagin1 ve giiven sonras1 ortaya ¢ikan vatandaslik durumunu ele almistir.

House ve Shamir, (1993), liderlik kavraminin motivasyona olan etkisini teorik
olarak ele almis ve liderlik davranislarinin motivasyona olan etkisi sonucu takipgilerin
basarabilme inanglarindaki etkileri gozlemlemistir. Yukl (1994) dontistimcii liderligin
takipgilerce kabulii kuramini ampirik olarak ele almis ve izleyicilerin lideri takip etmeleri

icin Orgiitiin hedeflerini kabul etmeleri ve ortak bir biling olusturmalari kanisina varmaistir.

Topgu, (1999), yonetim diisiincesinin evriminde liderligin gelisimi ve doniistimcii
liderlik iizerine bir uygulama yaparak doktora tezinde liderlik tarzlari arasindan

dontisiimcii liderligin ortaya ¢ikisina dikkat cekmek istemistir.

Avolio ve Bass (1999), doniisiimcii ve islemsel liderlik kuramin1 ampirik olarak
ele almis ve 3786 kisi lizerinde yaptiklari arastirma sonucunda transaksiyonel liderlik ve
MLQ coklu liderlik agisindan derin bulgulara ulasmislardir. Birka¢ sene sonra Kark ve
Shamir, (2003), doniisiimcii liderligin 2 yiizii kuramini ampirik olarak ele almis ve 888
banka calisan1 ve 76 yonetici iizerinde yaptig1 arastirmalar sonucunda gii¢lendirme ve

bagliligin doniisiimcii lizerine etkilerine dair veriler elde etmistir.

23



Shin ve Zhou, (2003), doniisiimcii liderligin koruma ve yaraticiligi kuramini
ampirik olarak ele almis ve 290 calisan, 46 sirketle yaptigi arastirmalar sonucunda
koruma ve yaraticiligin liderligin birbirini destekleyen etkileri oldugu kanisina varmaistir.
Bununla birlikte Avolio ve Bhatia, (2004), doniisiimci liderlik ve baglhilik kuramini
ampirik olarak ele almig ve 520 hemsire iizerinde yaptigi ¢alismalar sonucunda psikolojik
olarak doniisiimcii liderlikle orgiitsel baglilik arasinda yapisal baglilik oldugu sonucunu

elde etmistir.

Kilig, (2006) egitim kurumlarinda liderlik tarzlar1 ve 6rgiit kiiltiiriiniin performans
tizerindeki etkisini incelemis ve Kayseri’de gorev yapan dgretmenler tizerinde 549 kisilik
bir anket yaparak orgiit kiiltlirii lizerine etkilesimde bulunmak iizere liderlik tarzlari

arasindan dontistimcii liderligin agir bastig1 sonucuna ulasmaistir.

Slate ve Delgado, (2008), liderlik halleri ve okul yoneticilerinin davraniglari
kuramin1 ampirik olarak ele almis ve 206 6gretmen, 35 yonetici ve 37 miifettis ile yaptig1
arastirmalar sonucunda okullarda ydneticilerin sergiledikleri davraniglarin sonuglarini

gozlemlemislerdir.

Kocak, (2009) isletmelerde doniisiimcii liderlik davranislariin orgiit kiiltiirline
etkisini isletmeler bazinda inceleme firsat1 bulmus ve her iki unsurunda farkli seviyelerde

olmakla beraber birbirlerinin anlamh diizeylerde etkiledikleri kanaatine ulagsmislardir.
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IKiINCi BOLUM
ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii kavrami 20. yiizyilda literatiire girmistir. Ozellikle rekabetin
yogunlastigt bu donemde rekabet stratejilerini yenilemek her orgiit icin onemlidir.
Dolayisiyla bu konunun arastirilip orgiitlere etkin ve saglam bir orgiit kiiltiiriiniin
olusturulmas1 gerekmektedir. Orgiitiin kiiltiiri, yoneticilerin is yapma tarzi, orgiit
stratejisinin belirlenmesi, c¢alisanlarinin Orgiitii kabullenmesi gibi orgiitiin i¢ ve dis
cevresinde yer alan tiim unsurlar etkileyen ve ¢evreleyen bir kavramdir. Bundan dolay1
orgiitler i¢in kiiltiiriin Snemi biiyiiktiir (Sanal ve Oztiirk, 2019, s. 259, 267). Orgiitlerin
ise kendine 6zgii kaliplart ve degerleri vardir. Kiiltiir 6rgiitlere kisilik verme 6zelligini

liderlik unsuru ile yerine getirir.

2.1 Orgiit Kiiltiirii Kavram

Orgiit kiiltiirii isletmeyi digerlerinden ayiran biitiin 6zellikleri kapsamaktadir.
Bununla beraber orgiit kiiltiirii i¢ ve dis ¢cevresine uyum saglarken 6grenme ve gelisim
saglamay1 amaglamaktadir. Islevsel olarak gruptaki iiyeler tarafindan ogrenilmesi
istenilen duygular, diisiinceler ve deger kaliplarin1 aciklamaya c¢alismaktadir (Schein,
1990, s. 8-12). Bu manada orgiitler kendilerine has amag, calisma sekli ve hayata bakislari
ile baz1 ilkeleri ve degerleri uygulama alan1 olarak belirleyerek diger oOrgiitlerden
ayrilmaktadir. Bu ayrim sonucu olusan atmosfer ¢alisanlarin dis diinyaya bakislarini ve
yasamlarini da etkilemektedir (Vural ve Coskun, 2007, s.79) Bununla birlikte 6rgut
kalturd, bir alt kiltar olarak, orgiitiin i¢erisinde bulunan kisileri yonlendiren davranislar,
normlar, inanglar ve degerler sistemi ile edinilen aliskanliklar1 ifade eder (Kose, Tetik,

Ercan, 2001, s. 9-10).

Orgiitii olusturan topluluk birgok degisik kiiltiirel mozaik unsurunu biinyesinde

barindirmaktadir. Burada bireyler gorevleri ve meslekleri ile belirli standartlar 1s181nda
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toplanmistir. Dogal bir olusum sonucunda da bir tiir degerler sistemi meydana
getirmislerdir. Olusan bu mekanizma ¢ok farkli inang, ahlak ve tutumlarin birlikte var

olabilmesine imkan saglamaktadir (Eren, 2007, s. 134-136).

Orgiite bir ayrimcilik kazandiran, drgiitteki bireyler tarafindan da benimsenmis ve
sistemsel bir degerler kolonisini olusturan genel nitelikleri isaret edebilmektedir. Burada
orgut yenilenen, risk alan, ayrintici, sonug ve insan odakli, takimsal, yer yer saldirgan ve
istikrarli olarak kabul edilebilmektedir (Robbins ve Judge, 2013, s. 520-521).

Bireyin orgiitte kendini tanimasina, kendi degerini bulmasina imkan veren, kisinin
diistince bi¢imini ve davranislarini yonlendiren degerleri olusturan biitiinsel bir yapidir.
Buradaki mesajlar duygu ve etkilesim yoluyla paylasilir ve 6rgiitiin i¢erisinde anlamlidur.
Mesajin siirekliligi kendine has bir iklimin olugmasina firsat tanir (Ergin, 2010, s. 1-2).
Kiiltlir olusumu bireyler arasinda paylasilan bazi varsayim ve oncelikler anlaminda bir
onem atfetmeye baslar. Is yerinde karsilasilan talepler ve beklentiler iiyeler arasinda
yapistirict gorevi goren bir diizenleme unsuruna doniisiir. Bu zorluklar karsisinda
liyelerde olusan hassas tutum ve hareketler biitiinliigli olusturan bir ara¢ vazifesi goriir

(Pettigrew, 1979, s. 571-573).

Ornegin, Tiirkiye’deki kamu kuruluslarinda ¢alisanlar belirli dgelere, inanglara ve
kurallara uyulmasi gerektigini diisiinmektedir. Mesela yoneticiyi goriince ayaga kalkmak
veya tist makam karsisindaki abartili saygi hareketleri biirokratik kiiltiiri isaret eden

Ogeler olarak ortaya ¢ikmaktadir (Giicli, 2003, s. 148).
2.2 Orgut Kaltiranin Tarihgesi

Bernard ve Mayo (1930) orgiit yapisinda bigimselligin disina ¢ikmig, manevi
acidan degiskenleri incelemeye baslamistir. Sonrasinda Kahn ve Katz (1977) kiiltiiriin

kendine has oldugunu sdylemislerdir.

Bunu izleyen 1960’larda ise Turner Ingiltere’de “Endiistriyel Alt Kiiltiiriin Kesfi”
adli ¢alismay1 yapmis hemen ardindan da Pettgrew “Orgiit Kiiltiirii Uzerine” isimli
makalesini ¢ikarmistir. 1970’lerde ise Ikinci Diinya Savasi sebebi ile Amerika ve Japon

firmalarinin ¢alismalar1 hiz kazanmistir (Biite,2018, s. 13-14)

Ouchi (1981) “Z Kuram1” adli ¢alismasini, Deal ve Kennedy (1982) “Ortak

Kiiltiirler” adl1 calismay1 yayinlamiglardir. Daha sonralari ise Pascla ve Athos’un “Japon
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Yonetim Tarz1” ile Schein’in “Organizasyon Kiiltlirii ve Liderlik” vb. kitaplarinin
yayinlanmasiyla bu kavram taninir ve benimsenir hale gelmistir (Sisman, 2007, s. 141-

142).
2.3 Orgiit Kiiltiiriiniin Gelistirilmesi

Orgiitiin tiim ¢alisanlarmin smifi her ne olursa olsun performansinin iyilesmesi
orgiitsel aidiyete baglidir. Bu siire¢ ise orgiit kiiltiirii, kisinin bu husustaki farkindaligi ve
kaltin benimsenip gosterilmesi olarak sekil alir (Aksin, 2005, s. 18). Kiiltiirel gelisim
saglanmas1 adina dort farkli yapidan bahsedilebilir. Burada farkliligi olusturan asil unsur
hangi yapilarin kullanildigindan ziyade, bu yapilarin kullanilis sekli ve siklig1 olarak
nitelendirilmektedir (Reilly, 1991, s. 301)

Katilim: Onemli olan ilk yap1 katilimdir. Sistem igerisinde yapilacak ise kisilerin
katilimin1 saglamak tesvik ile baglar. Bu resmi metotla yapilabilecegi gibi yoneticilerin
birebir etkilesimleri ya da toplantilardaki iletisimler olabilir. Burada asil istenen kisiyi

sorumluluk almaya ve karar vermeye yoneltmektir.

Sembolik olarak yodnetim: Kiiltiirleri giiglii gosteren ikinci unsur degerleri

arkasina almis yonetim hareketleridir. Personel giivenilir bir rol model arayisi
icerisindedir. Eger yonetici onemli olarak gosterilen bir 6geyi isaret ediyorsa bu husustaki
cabalar1 digerlerine yol gosterici olabilir. Diger bir hususta kaosa sebebiyet vermemek
icim yapilan dogru yorumlamalardir. Yoneticiler gelir geger popiilerliklerden ziyade
kiiltiiri temelden sekillendirici bir mevkide bulunduklarini unutmamalidir. Vaktini

degerli islerde harcayan yonetici elbette ki basariy1 yakalayacaktir.

Distan gelen bilgiler: Yoneticinin astlarina gosterdigi yol gibi calisanlarin da

yonetime yansittiklart durumlar 6nem arz eder. Geri besleme sayet kisi kontrol
edilmedigini diisiiniiyor ise kontrol unsurunun olusmadigini, belki de kisinin kendisine

Oonem verilmedigini diisiinmesine yol acar.

Odiillendirme mekanizmasi: Bunu sadece para olarak degil de ilgi veya takdir

olarak da gérmek gerekir. Isin gdriinmeyen yonlerinin ortaya ¢ikarilmasi ile kisilere
yapilan 6vgii aidiyet duygusunu gelistirir. Odiil alinan is yapilmak istenir, ceza alman is
ise yapilmak istenmez. S6z konusu kiiltiir ise bu yoneticinin dikkat etmesi gereken bir

analiz olarak ortaya ¢ikar (Cetin, 2004, s. 122-125).
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2.4 Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlar

Orgiit kiiltiirii kavramii somut olmayan bir cerceve olarak gérmek ve sinirlarini
net bir sekilde belirtmekte giictiir. Aslinda orgiit kiiltiirii baglayici1 nitelikte olan
boyutlardan meydana gelmektedir. Sayet orgiitte bir kiiltiirden bahsediliyorsa 0Olgiiliip
belirlenebilen belli boyutlarin varlifindan da s6z edilmektedir. (Ataseven, Cigek ve
Kiyak, 2014, s. 1400-1413). Orgiitlerin 6ziinde var olan ve digerlerinden farklilik
gosterdigi boyutlar asagidaki sekilde ele alabilmektedir (Robbins, 1990, s. 76-79):

X/

%  Kisisel insiyatif: Orgiitte calisan kisilerin 6zgiirliigii, bagimsiz
olmalar1 ve bu ¢ergevelerde tistlerindeki sorumluluk diizeyini ifade eder.

< Riski tolere etmek: Personelin risk alarak yeni ve girisimsel metot
ve yontemlere tesvik edilme durumunu ifade eder.

s YOnu: Calisanlara orgiit tarafindan verilen amag ve hedefler ile bu
dogrultuda gosterilmesi beklenen performans diizeylerini ifade eder.

< Biitiinlesmesi: Orgitin icinde var olan birimlerin birbiri ile
koordineli ¢alismaya tesvik edilebilirlik diizeylerini ifade eder.

% Yonetim destegi: Kurumdaki yoneticilerin alt kademede bulunan
personele saglamis olduklari iletisim, yardim ve destegi ifade eder.

< Kontrol etme: Orgiitte halihazirda var olan yonetmelik, yonerge
vb. kurallar kaidesinde personeli kontrol etmek maksatli denetime tabi
tutma islemini ifade etmektedir.

% Kimligi: Her personelin kendi caligma alani veya is gordiigi
topluluklar vardir. Burada asil olan kurumu biitiinsel gorebilme ve
tanimlayabilme diizeyini ifade etmektedir.

< Odul sistemleri: Personelin galistig1 siire veyahut adam kayirma
gibi etkenleri bir kenara birakirsak, personelin tamamen performansini ele
alan ve para, unvan gibi odiiller saglamay1 ifade etmektedir.

s Fikir aynliklarim1 hos goérme: Kurumdaki personellerin is
yaparken birbirleriyle farkli diigiincelere sahip olmasi bazen catisma
yasamalarina neden olabilmektedir. Burada bu catigsmalarin ne dereceye
kadar tolere edilebildigi ve bu konuda ¢alisanlara yapilan elestirileri ve

kars1 cabalamalar1 ifade eder.
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% Tletisim modeli: Orgiitte kullanilan iletisimin resmen hiyerarsik

bir sekilde otorite eli ile ne derecede sinirlandirildigini ifade eder.

S6z konusu boyutlar érgatin bir profilini meydana getirmektedir. Bu profil érgut
acisindan personelin durumuna ve islerin yapilisina iliskin bir temeli temsil etmektedir.
Orgiite disaridan bakan kisiler 6rgiitiin biitiiniinii ifade eden bir izlenim elde eder. Bu
izlenim koklu kiltarlerde daha etkileyici bir kuvvet olmakla beraber personele ve 6rgutin
cevresine de etki etmektedir (Arafat, 2017, s. 12-14).

2.5 Orgiit Kiiltiiriiniin Amaclar

Orgiitte var olan kiiltiir devamli degisiklik gdsteren ve gelisim igerisinde olan hizli
bir siire¢ icindeki is hayatina tutunmay1 amaclayan énemli bir 6ge olmaktadir. Bu kiiltiir
oOrgiitiin kendisi ile birlikte orgiitteki calisanlara da bir kimlik kazandirmakta, bir sahsiyet
unsurunu temsilen var edilmektedir. Rekabetin yogun oldugu donemlerde, oOrgiitler
acisindan cevresinde kendine 6zgii bir iz birakabilmek bir gereklilik halini almaktadir

(Vural ve Coskun, 2007, s. 21-23).

Yoneticilerin bu anlamda gerek 6rgut Gyelerinin hareketlerini yonlendirmede,
gerekse kiiltiirel kavram ve inanislar1 kontrol araci olarak kullanmada orgiit kiiltiiriinii
kullandig1 goriilebilir. Yine verimli ve istikrarli bir ilerleyis i¢in yoneticilerin var olan
degerler biitiinliinli kurum iklimine yansitabilmesi i¢in orgiit kiiltiiriinii kullanmasi

gereklilik gosterir (Aykanat, 2010, s. 84-85).

2.6 Orgiit Kiiltiiriiniin Degisimi

Orgiitiin kiiltiirel degisime girmesinde etki eden bazi olgular ve gelisimler
gozlemlenmistir. Bunlarin ilki dramatik kriz halidir ki bu halde sirket ani bir kriz durumu
ile kars1 karsiya kalmis ve bu durumla basa ¢ikmak i¢in ani degisimler yapmak durumu
ortaya ¢ikmustir. ikinci olarak tepe yonetimdeki bir liderin degisimi sonucu yeni bir

vizyon ve anlay1s gelismis, yeni bir degerler silsilesi vuku bulmustur (Terzi, 2000, s. 115).

Ucgiincii olarak sirkette var olan Kkiiltiir yapisimin anlasilmaz ve personeli
besleyemeyecek kadar zayif olmasi halinde yeni bir kiiltiirel yapiya egilimde yatkinlik
goriinecektir. Son olarak ise heniiz yeni kurulmus ve nispeten kiiciik olan orgiitler tam
olarak pismemis veya durumu kabullenememis olabilirler. Bu hal sonucu biiytik sirketlere

kiyasla kiiltiirel degisim daha kolay bir sekilde gerceklesecektir (Nemli, 1999, s. 86).
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Orgiit Kiiltiiriiniin Degisim Evreleri-

Killman, (1986) bu durumu bes farkli evre ile agiklamustir. Orgiit calisanlarinin
gercek normlarmm su yiiziine ¢ikarilmas: amaci ile kendilerini yonlendiren hal ve
hareketleri etkileyen inanis ve deger kaliplarini yazmalar1 istenmektedir. Daha sonra
calisanlarin yeni beklenti ve emirlerin dagitilmas: asamasi olarak kabul edilen nasil
hareket etmek dogrudur ile ilgili tartismalari istenir. Artik yeni normlarin olusturulmasi
amagclanarak bu dogrultuda yeni inanis ve tutumlari olusturmak iizere konusmalari istenir.
Bu toplantilar neticesinde kiiltiir bosluklarinin saptanmas: saglanip, kullanilan standartlar
ile yeni belirlenen standartlar arasindaki farklar belirlenip planlamalara gecilir. En son
adim olarak kiiltiir bosluklarinin doldurulmas: gelir. Bir kiiltiir soku yaratmadan eski
anlayistan yeni anlayisa gegisin saglanmasinin baslatilmasi olarak kabul goérmektir

(Kilmann vd., 1986, s. 91).

Orgiit kiiltiiriiniin degistirilmesinde &ncelikle iist diizey yOnetimin destegi
hissedilmeli, ¢alisanlarin da bu degisimi kabul etmesi saglanmalidir. Gergekgi bir anlayis
ile yapilan bu degisimde destegini esirgemeyenler yonetim tarafindan ddiillendirilmelidir.
Yardim ve dayanigsma havasi isletmeyi sarmis olmalidir (Simsek, 2008, s. 443). Bu
stirecte sayet amaglar karmasiksa, hedefler kisa vadeli yapilmigsa, eski yap1 hala kabul
gorliyorsa, ¢oziimlerde kolaya kacilmissa, uygun miidahale yontemleri belirlenememis
ise ve tepe yonetim amaca uygun c¢aligmiyorsa degisim basarisizlik gosterebilmektedir

(Simsek, 2008, s. 443).
2.7 Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar1

Denison ve Mishra (1995)’e gore her agidan 6nemli bir role sahip olan isletmenin
fonksiyonlarii genis bir simiflandirma ¢ergevesinde diisiiniilmektedir. Bu islevler dort
ana hipotez iizerinde agiklanmaktadir (Yahyagil, 2004, s. 60). Bunlar Sekil 2.2’de

gosterilmektedir.
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Sekil 2. 1: Denison ‘a gore Orgiitiin Kiiltiir Teori Modellemesi

DEGISIM TUTARLILIK
DISSAL UYUM ]
UYUMLULUK MISYON
JcSEL BUTUNLUK KATILIMCILIK TUTARLILIK

Kaynak: (Denison ve Mishra, 1995, s:34)

Tutarlilik: Personel arasinda, orgiite dair olusan diisiince ve bakis agis1 sahsi
kanaatleriyle koordineli bir bicimde uyumsuzluk gostermeden kabullenilmistir. Alt

boyutlar1 degerler, uzlasmak ve koordine etmektir.

Misyon: Sirketin varmay1 hedefledigi amaglar ile ¢alisanlarin benimsedigi varis
noktasinin ayni yonii gostermesidir. Stratejik yonetimi, 6rgiitiin amaclar1 ve vizyon gibi

alt boyutlar vardir.

Katilimeilik: Personelde oncelikle bir sahiplenme ve sorumluluk yiklenme
halinin gelismesi gerekir. Bunun sonucu olarak girkete baglilik ile biitlinliik saglanabilir.

Yetki verme, takimin ¢alismasi ve yetenegi gelistirme gibi alt boyutlar1 vardar.

Uyumluluk: Isletmenin piyasadaki varhgini siirdiirebilmesi igin igerden ve
disaridan gelen uyaranlara karsi olusan degisim ve gelisimlere ayak uydurmasi gerekir.
Alt boyutlari, degisim gosterme, miisteriye odaklanma ve orgiitiin 6grenmesidir (Erkmen,
2010, s. 43-44).

2.8 Orgut Kultirinin Onemi

Bir orgiitli digerlerinden ayiran deger, inan¢ ve amaglar bulunmaktadir.
Calisanlarin bu kiiltiire baglilik gostermeleri ve sahip ¢ikmalart olusumun temelidir.
Kiiltiirtin olusumu kurucu kisilerin felsefi yaklasimlari ile belirlenir. YOneticinin
personelleri calistirma sekli onlarin sosyallesme siirecini de etkiler. Bu manada uyum
saglayabilenler olusan kiiltlirii kabullenebilmis bireylerdir (Robbins ve Judge, 2013, s.
529 - 530).

Orgiitiin kiiltiir yapisi, basarili olmak adina stratejik avantaj elde etmeyi saglar.

Bunu sirketin hedeflerine ulagmasi i¢in yonetim tabakasinin izleyecegi yolu belirlemede
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onemli bir ara¢ olmast ile basarir. Orgiitsel bir kiiltiir olusturamamus isletmelerin basarili

olmasi1 imkansiz goziikiir (Eren, 2012, s. 166).

Orgit kultirtiniin ¢alisanlar agisindan énemine deginildiginde; ¢ok farkli etnik
topluluklarda yetismis insanlarin varligini orgiit igerisinde gozlemlenebilir. Bunlarin
takim olarak davranmalarin1 saglamak pek de kolay bir is degildir. Fakat orgiit sistemi

insanlar1 ortak bir paydada bulusturmak adina sosyallesmelerini saglar (Parsehyan, 2014,
s. 105-106)

Sosyallesme siirecinin ilk basamaginda bireyler isletme hakkinda bilgi sahibi
olurlar, bu &grenme basamagidir. Ikinci olarak calisma hayatina giren birey bu
bilgilerinin gergekligini sinar, bu ise karsilasma basamagidir. Son olarak ise ¢aligsan
sirkete ve arkadaslarina alismaya baslar, bu da uyum basamagidir. Bu siireclerde sikinti
yasayan kisiler kendilerini degistirmek zorunda kalirlar. Bu sekilde 6rgiit kiiltiirii kiside

benimsenmis hale gelir (Robbins ve Judge, 2013, s. 528-529).

Orgiit kiiltiiriiniin yoneticiler agisindan 6nemi ise organizasyon ve diizeltmeye
gitmektir. Yonetici ¢alisanlarin sirketi kabullenmesi i¢in uygun bir siire¢ olusturmali ve
bunu sirkete uyumlu bir sekilde uygulamalidir. Bu kiiltiirli koruyup basartya doniistiirmek
ise yoneticiye diismektedir (Vural ve Coskun, 2013, s. 26). Bu durum asagidaki formdiille
Ozetlenebilir (Vural ve Coskun, 2013, s. 27):

“Gicli kultir = Gugli Sirket, Gligli Sirket = Basar1.”

Orgut kltiriinin olusumu yénetici agisindan da dnemli bir etkiye sahip olacaktir.
Zira yonetici kisisel gelisimini, beceri ve kabiliyetlerini bu Orgiitiin ¢atis1 altinda
kazanacaktir. Orgiit kiiltiiriinii benimsemis deger ve inanglarini kendisine gaye edinmis

bir yonetici gok daha saglikli bir gelisim gosterecektir (Eren, 2011, s. 168)

Orgiitiin isletmeler agisindan &nemine bakildiginda, rekabetle bas etmek zorunda
olan ve kurumsal stratejiye ihtiya¢ duyan yapilarla karsilasilir. Sirketler gerek ic, gerekse
dis etkenler karsisinda uyum saglama politikas1 giitmek zorundadir. Basariya ulagmak
icin sirkete entelektiiel sermaye gerekmektedir. Bu da ancak insan unsurunu yiikseltmekle
mimkdn olabilir. Her ne kadar teknolojik tsttinlikler goz 6ntinde bulunsa da altta yatan

asil gli¢ unsuru kdltiiri yonetmektir (Erkmen, 2010, s. 11)
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2.9 Orgiit Kiiltiiriiniin Degerleri

Renolds, Allaire ve Firsirotu orgutsel sistemin icindeki hareketi, kilturel bir
cerceve olarak nitelendirmislerdir. Reynolds stratejik hamle, politik bakis gibi 6geleri
yap1 ve siire¢ acisindan degerlendirerek sosyo yapisal sistemi, tabulari ve ideolojileri
kapsayan kiiltiirel sistemi ve son olarak karakter ve yaganmigliklari ele alan kisisel sistemi
ic ana kanat olarak siniflandirmistir. Bu siniflandirma altinda 14 adet orgiitsel kiiltiir

degeri belirlenmistir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Reynolds, 1986, s. 333- 334):

X Orgiitiin ¢evre ile ya da i iliskiler ile olan yonelme diizeyi

X/
*

X Goreve ya da sosyal iliskilere yonelme diizeyi

X Riski yiklenebilme diizeyi

*

Orgutsel normlara ya da bireysel dzerklige yonelme diizeyi
<> Kisiye ya da gruba yonelik 6diil verme sistemi

X2 Karar vermede ortak paydaya ulagma diizeyi

X Kararlarda merkezi olabilme diizeyi

> Degisim planlanabilmesi ve tepki verme seklinde olmasi

> Degisime karsi takinilan tutum

<> Smurh kaynaklara ulagmak hususunda rekabet ya da igbirligi se¢imi
<> Orgiitsel yap1 ve siireglerin karmasiklik veya belirsizlik diizeyi

<> Kullanilan prosediirlerin belirlilik diizeyleri

<> Personelin orgiitlin kimligini kabullenme diizeyi

<> Calisanlarin 6rgiitiin beklentilerine dair bilgi dizeyi

Arastirmacilar orgiit kiiltiiri degerlerinin belirlenmesinde deger 6gelerinin
Orgiitiin liyeleri tarafindan benimsenmis inanis ve dl¢iitlerden olusmakta oldugunu ayrica
bu degerleri kendi beklenti ve iklimlerinde olusan davranis kurallarinin belirlendiginin

benimsendigini diisiinmektedirler (Cooke ve Rousseau, 1998, s. 258).
2.10 Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu

Orgiitte kiiltiir olusum gosterirken baz1 kendine has 6ge ve simiflandirmalari ortaya
¢ikarmaktadir. Bu olusum siirecini isletmenin biiylikliigii, tarihi, kuruculari, ¢evresi,
teknolojisi vb. oOgeler etkilemektedir. Bunlara kisaca sdyle deginilebilmektedir

(Mohammed, 2019, s. 42-43):
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Orgiitiin tarihi gelisimi ve biiyiikliigii: Isletmelerin kurumsal kiiltir ve
dinamikleri gegmisle bagi olan olgulardir. Bu kiiltiiriin olusumunu etkileyen belki de en
onemli faktor tarihidir. Saglam degerler sistemi iizerine oturtulmus bir kurum gii¢lii bir
kiiltiirdiir. Bununla birlikte kiiciik isletmelerde samimi ve sicak bir aile ortami olusacaktir.
Fakat biiyiik isletmeler daha resmi ve kati iligkilere dayanmaktadir (Giiney, 2007, s, s.
214)

Orgiitiin kuruculari ve yoneticileri: Sirket kurucularin baslangictaki ideolojileri
ve felsefi yaklagimlar1 yapilanmanin olusumunda inang ve degerleri belirleyen en dogal
materyaldir. Daha sonra géreve gelen yoneticiler bu kiiltiirel gegmisi diger ¢alisanlar ile
anlamli bir ¢atida paylasabilirse kiiltiirel etkilesim basarili olmustur (Terzi, 2000, s, s. 25-
26).

Orgiitiin dis cevresi: Cevre, isletmelerdeki etkilesim unsuru sayesinde kiiltiirii
etkileyen en giiclii dis kuvvet denilebilmektedir. Gerek ekonomi gerekse bilgi ve teknoloji
anlaminda c¢evrenin etkilerine kiiltiir icinde rastlanmaktadir. Calisanlarin kendi alt
kiiltiirlerinde getirdikleri inanis ve tabular da kiiltiiriin olusmasinda énemli bir etken
olarak gbze ¢arpmaktadir. Olusan bu 6zgiin kiiltiir dis ¢evre ile de bilgi aligverisinde

bulunarak sekillenmektedir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2014, s, s. 598).

Teknolojik unsurlar: Sirketteki is stire¢leri kurumun teknolojik anlamdaki
faaliyet ¢evrelerinin yapisi ve dzellikleri ile belirlenmektedir. Yani endUstriyel gevre ister
istemez kiiltlirlin olusumuna etkileyici bir unsur olarak katilmaktadir. Teknolojik siire¢
ve gelisimlerin, genel olarak gelisime yol acan degiskenler oldugunu sdylenebilir

(Mansurova, 2017, s. 74).

Orgiitiin amaclar: Sirketin neden var oldugu, idealleri ve gérevleri gibi unsurlar
kiiltiiri bir arada tutan yapi1 taslarina benzetilebilir. S6z konusu amaglar sirketin
etrafindaki calisma ortaminin kiiltliriinii  belirleyebilir. Ortaya koyulan amag ile
calisanlarin  kiiltiirel olarak nasil katkida bulunabilecekleri, hangi yontemleri
kullanacaklari, olaylar karsisindaki tepkileri, hiyerarsik gii¢c dagilimlari ve cevreye bakis

acilar1 gibi durumlar belirlenebilir (Unutkan, 1995, s. 76).
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2.11 Orgut Kultirinin Duzeyleri
Hofstede (1994) orgdit kultlra dizeylerini su sekilde agiklamaktadir:

Sekil 2. 2: Kultlrel Duzeyler

g ~N ()

Semboller

Kahramanlar

Tejewre|nbAN

Ritteller
Degerler

\_ PAED

Kaynak: (Hofstede, 1994, s.10)

Sekil 2.1°de diizeyler distan ice dogru siralandiginda, en dista kiiltiirel semboller
temsil edilirken; ice dogru semboller, kahramanlar, ayin ve torenlerdir. En i¢ tarafta da
degerler kism1 yer alir. Degerler, kiiglik yasta 6grenilen, hareket ve tavirlari etkileyen
icgiidiisel 6geleri olusturur. Bu sosyolojik siireglerin 6grenilmesi ile olusan kiiltiiriin
degismesi zordur. Bu durum ilk bakista fark edilmese de tavir ve hareketlerle anlasilabilir

(Hofstede, 1994, s. 9).

Bir Ust dlizeyde ise rittiel ve merasimler teknik bir manada anlam icermiyor gibi
algilanabilir lakin, sosyalitenin temelinde 6nemli bir yer edinmislerdir. Degerler kismi
kiiltiiriin 6z katmani olarak kabul edildiginden, bu diizey destekleyici niteliktedir
denilebilir. Kahramanlar denilen kisim ise tavir ve hareketlerin olusmasinda rol model
olarak sahaya ¢ikabilmektedir. En son bu mesele toplum tarafindan kabul goren ve sosyal
manada anlam kazanmis sembollere aktarilarak bir tiir inang tamamlama olay1 ortaya

¢ikmaktadir (Hofstede, 1994, s. 9).

2.12 Orgut Kultirinin Ozellikleri
Newstrom ve Davis 4 farkli 6rgiit kiiltiirti 6zelliginden bahsetmislerdir.

Orgiit kiiltiirii ayirt edicidir: Her kurumun kendine 6zgii bir tarihi, iletisim
bicimi, sistemler, hikdyesi ve inang¢lart bulunur. Bunlarin hepsi kurumu digerlerinden

ay1ran kiiltiir 6geleri olarak karsimiza ¢ikabilmektedir.
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Duragandir: Orgiit kiiltiirii kavrammin dengeli oldugu ve duragan bir siiregte
ilerledigi kabul gorebilmektedir. Kiiltiiriin degismesi unsuru ise gayet yavas bir sekilde

gergeklesebilmektedir.

Dolayh yoldan anlasilabilir: Orgitte mevcut olan kultir ortiltdir. Ancak
icerden ve Ogrenilerek anlasilabilir. Disaridan bunu anlayabilmek i¢in igerden birinin

durumu tarif etmesi gerekir.

Sembolleri Vardir: Bir¢ok inanig ve itikat temel olarak degerlerini sembollerle
disa vurarak gostermektedirler. Bu kiiltiiriin disaridan kolayca taniabilmesine imkan

tanimaktadir (Newstrom ve Davis, 1993, s. 59).

Uzmanlar yaptiklari tespitler neticesinde orgiit kiiltiirii kavraminin 6zellikle ayirt
etme konusunda isletmeleri essiz kilan yegane unsurlardan biri oldugunu kabul
etmektedirler. Boyle bir kavramin 6rtiilii olusu ve anlatilmasi i¢in kiiltiiriin i¢inden birinin
dolayli yoldan size bilgi saglamasi1 gerekmektedir. Ancak bu sekilde temsili sembolleri

aciklamada basarili bir sonuca ulasilabilmektedir (Giiney, 2011, s. 189-190).
2.13 Orgut Kiltiiri — Ulke Kiiltiiri liskisi

Ulusal kiiltiir bir ulusun mensuplarinin dahil oldugu normlari, tutumlart ve
davraniglar1 da ifade eder. Bu kisilerin orgiitte sergiledikleri hareketler, bireysel manada
aldiklar1 kiltiirtin bir kopyasi gibi gorliniir. Bu agidan bakarsak Orgiit yapisinin
sekillenmesinde bireylerin tutumlarinin asil kaynak noktas: yetistikleri ulusun kiiltiiriine

dayanir (Ashkanasy, Wilderom ve Peterson, 2000, s. 41).

Orgiit kiiltiirleri aslinda diisiiniildiigiinden ¢ok daha giigliidiir. Oyle ki uluslararasi
alanda bile etkilidirler. Fakat bu ulusal kiiltirden etkilenmeyecegi anlami tasimaz.
Orgiitsel kiiltiir genel anlamda ulusal kiiltiiriin bir yansimasidir. Gerek sekilsel gerekse
uygulamada olsun ulusal izler takip edilir. Bu noktada kiiltiirel duyarlilik 6nemli bir nokta
olarak kabul edilmektedir (Erdem, 2013, s. 539-541).

2.14 Orgiit Kiiltiiriiniin Diger Unsurlarla iliskisi

Orgiit kiiltiirii ncelikle sosyal bir ag yapisina sahip oldugu igin iletisim unsuru bu
yapmin olusmasinda etken bir rol oynamaktadir. Bu etki bazen Oyle boyutlarda
olmaktadir ki kiiltiiriin degismesine sebep olabilmektedir (Durgun, 2006, s. 124). Orgiit

kiiltiiriiniin iliskili oldugu diger bir unsur da o6rgiit iklimidir. Orgiitiin havasi, olarak
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tanimlanabilen bu unsurun solunabilir olmasi Orgiit agisindan faydali bir aura
olustururken, aksi durumda sikintil1 bir hal olusabilir. iklimin olusmasi personelin kiiltiirii
anlamlandirabilmesine baglidir ve hizla degisebilir. Bu iklim donemsel olarak degisebilir

ve verim motive olma gibi durumlari etkileyebilir (Karcioglu, 2001, s. 271).

Orgiit kiiltiirii sosyallesmeyle de iliskilidir. Orgiite alisma siirecinde olan bir
calisan iizerinde bir baski hissedecektir. Orgiit ise kiiltiiriinii astlamak i¢in oryantasyon
caligmalar1 yapabilir ya da ¢esitli faaliyetlerde bulunabilir (Memduhoglu, 2000, s. 139-
140).

Orgiit kiiltiiriiniin iliskili oldugu 6nemli unsurlardan biri de motivasyondur.
Calisanlarin 6zellikle uzun vadede basariy1 yakalamak i¢in motivasyon ydntemlerine
ihtiyag duydugu bilinmektedir. Birbirinden farkli kiiltiirlere sahip olan isletmeler bu
siiregte farkli yontemler uygulama yoluna bagvuracaklardir. Bu sayede kiiltiiriin

sekillenmesi de farkli hallere biirlinecektir (Sozer, 2006, s. 99).
2.15 Orgit Kaltura Turleri

Baskin ve Alt Kultiir

Orgitlerde temel 6gelerin olusturdugu baskin kiiltiiriin yaninda yasanmusliklara
ve iletisime dayali olarak gelisen alt kiiltiirler de bulunabilmektedir. Alt kiiltiirler
birbiriyle benzesebildigi gibi tamamen zit kutuplara da gidebilmektedir. Bu dagilim ne
kadar dengeli olursa orgiit kiiltiirii o kadar saglikli islemektedir. Birbirine uzak olan
kiiltiirel alt 6geler ise orgiit kiiltiirliniin yapisinin zayif oldugunu gostermektedir (Erdem

ve Ozen, 2001, s. 33).

Giicli ve Zayif Kiiltiir

Orgiitiin temel degerlerini agik secik ortaya koydugu durumlarda giiclii kiiltiirden
s0z edilir. Bu giiciin olusmasinda lider kadar etkili iki dnemli etken vardir. Bunlar
paylagim seviyesi ve yogunluk derecesidir. Personel orgiitte ne kadar paylasimci olursa
ve Orgiitiin inanglarina ne yogunlukta benimseme gosterirse Orgltin hedefine hizmet
etmekte o kadar bilingli davranir (Akinci, Vural ve Coskun, 2007, s. 14-16).

Sebekelesmis, Cikarci, Toplumcu, Parcali Kiiltiir

Orgiitteki sosyallesme ve yardimlagsma diisiiniildiigiinde dort gesit kiiltiir

goriilmektedir. Bu 6geler toplumun hedeflerini gerceklestirmek ve bireysel basariya
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ulasmak arasindaki becerileri Olgen kavramlardir. Bunlart su sekilde agiklanabilir

(Berberoglu, 2003, s. 38-39):

Sebekelesmis yapi: Sosyallesme tist dlizeyde, yardimlagsma alt diizeydedir.
Sirkette insanlar beraber kahvalt1 yapar, isten ¢ikip birlikte ¢ay ocagina gider ya da hafta

sonlar1 beraber hali saha mag yapar.

Cikarct yapr: Sosyallesme alt diizeyde, yardimlagma {ist diizeydedir. Bireyler

Toplumcu yapi: Sosyallesme de yardimlasma da iist diizeydedir. Hem is hayatinda
hem de sosyal hayatlarinda bir aile gibi davranir. Herkes arkadasini ve orgiitiinii korur ve

kollar. Amaglara ulagsmada birlikte yol alirlar.

Parcal: yapi: Sosyallesme ve yardimlasma diisiik seviyededir. Orgiitsel
0zdesleme yoktur. Herkes bireysel is goriir. Dedikodu, giybet ve kovuculuk had
sathadadir.

2.16 Orgiit Kilturi — Orgiit Tklimi Tliskisi

Bu iki kavram birbirine ¢ok yakin kullanilir. iklim kavramsal olarak hiyerarsi,
fiziksel imkanlar, 6dul-ceza sistemleri ile iligkili goriiniirken, kiiltiir sosyoloji, psikoloji

ve davranis bilimleri ile alakalidir (Yahyagil, 2004).

Iklim kiiltiirii 6lgmek i¢in kullanilan bir dlgek olarak goriilebilir. iklim denilince
calisanlarin paylasmis oldugu algisal durum ifade edilirken, kiiltiir oOrgiitiin disa
yansimasinin goriilen kismudir. Kiiltiir iklimi iginde muhafaza eder. Iklim sadece ortak
davraniglar1 ifade ederken, kiiltiir kimlik, deger, standart, inanis gibi daha koklii
kavramlar ifade eder. iklimde paylasilan fikirlerdir, ama kiiltiirde bu durum iliskilere

dontistir (Stolp, Smith, 1995, s. 27). Kiiltiir ve iklim farkini asagidaki sekilde goriilebilir.

Sekil 2. 3: Kiiltiir ve Iklim Fark:

Orgiit Kultiri

- Gegmise dayali - -
. Orgiit Iklimi
- Derinlerde
- Simdiki Zaman

- Yiizeysel
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Kaynak: (Dénmez , 2009, s. 52)

Sekil 2.3’te kiiltlir orgiitiin tarihini olustururken, iklim bugiin bu tarihin nasil
anlatildigini gosterir. Lakin iklim kiiltiire nazaran daha hizli degisim gosterir. Diger
yandan iklim davranis1 ylizeysel faaliyetlere bagli olarak gelisir. Kiiltiirde ise altta yatan
inang ve degerler ifade edilir (Isik, 2006, s. 31-33). Kiiltiir 6geleri bilingsiz bir bigimde
olusuverirken iklim ortaminda genelde duruma gore davranis gosterilir. Boylece kultlr
anlamak iklim anlamaktan daha zor ve karmasik bir haldedir. Yalnizca sorgulayici bir
davranig sergilendiginde bu ayrimin net ¢izgilerle ifade edilemeyecegi ortaya ¢ikar

(Morgan, 1998, s. 166-167).
2.17 Orgit Kaltura Modelleri

Orgut kiiltiiri modelleri ile ilgili olarak ¢ok sayida galisma ve model bulunmakla
beraber oOrgiit kiiltiiri modelleri ile ilgili olarak genellikle karsilasilan modeller

aciklanmaya calhisilmistir (Karaca, 2022. s. 124).
2.17.1 Parsons Modeli

Talcot Parsons sosyal degerlerin 6rgiit kiiltiirline etkileri izerine model gelistirmis

Amerikal1 bir sosyologdur. Modeli dort fonksiyondan olusur. (Tiirk, 2007, s. 47)
Uyum: Cevreyi tanima ve uyum gosterme.
Amagclar: Hedeflere ulasma, kazanmak
Biitiinlesme: Sistemde pargalar arasi adapte olma ve uyum saglama.
Yasallik: Cevreye kendi sistemini kabul ettirebilme.

Kiiltiirel degerler hizla degisen ve gelismekte olan gevreye uyum saglamada ve
hedeflere ulasmada en kuvvetli aragtir. Boyle bir kiiltiir modelini olusturan belirleyici

unsurlar da sunlardir (Eren, 2010, s. 143):
Teknik degerler: Doga bilimleri, fiziki yapilar, gézle goriiliir unsurlar.
Ekonomik degerler: Pazar ve tiiketiciler tarafindan olusturulan dengeler, yapilar.
Sosyal degerler: Egitim, Inang, &rf adet, yasam bigimleri.
Psikolojik degerler: Bireysel istekler, ihtiyaclar, beklentiler.

Politik degerler: Yonetim sekli, kanunlar, gelenekler.
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Estetik degerler: Miizik, resim, tiyatro vb. sanatlar, goze hitap.
Ahlaki degerler: Edep, haya, ahlak degerleri, toplumsal kurallar.
Dini degerler: inang, ruhani konum, mensup olma, dinler.
2.17.2 Harrison ve Handy Modeli

1993 yilinda yaptiklar caligsmalardaki benzerlikler dolayisiyla beraber anilmakta
olan bu modelde yer alan kavramlar mitolojik isimlerle desteklenmektedir. Bu
modellemeler 6rgut kiltirinde yer alan bireylerin temel 6zellik ve davraniglarini yontem
olarak kullanmaktadir (Handy, 1993, s. 4).

Zeus (Glig) modeli: Hiyerarsik yap: sayesinde gii¢ belli bir grupta toplanir. Itaat
statll gibi kavramlar denetim sahibi gruba atfedilir. Genelde klgik isletmelerde goriiliir
ve islemler otoritenin iznine tabidir. Orgiitte karizma unsuru etkilidir ve verim almak 6n

plana ¢ikar (Erkmen, 2010, s. 85).

Athena (GOrev) modeli: Takimca ¢alismanin esas oldugu bu yapida uzman kadro,
esnek yapi, seri ¢iktt kavramlar1 goze ¢arpar. Bankalar 6rnek gosterilir. Calisanlarin iyi

egitim almis ve kendini yetistirmis olmasi en 6nemli unsurdur (Sisman 2014, s. 143).

Apollo (Rol) modeli: Biirokratik yapmin goriildiigii bu modelde ydnetim ve
gorevler agikca belirlenir. Emir komuta zincirinde denetim ve yetkilendirmeler yapilir.
Gorev tanimlart ve departmanlarin isleri agikgca diizenlenir. Genelde teknoloji

firmalarinda goriliir. Degisime kapali ve fikirlere 6nem verilir (Dogan, 2013, s. 36).

Dionysus (Birey) modeli: Farkli meslek gruplarinin bir araya gelmesiyle olusur.
Kisiler bireysel fikirlerin etken olmadig1 bir ortamda, 6rnegin baroda, grubun orgiitsel

fikrine destek vererek mesleki mutluluga ulasir (Bakan vd., 2004, s. 90).
2.17.3 Ouchi Z Kalttr Modeli

1970-80‘li yillarda oOrgiit yapilanmalar1 global olarak yeni agilimlara sahne
olmustur. Japonlar kalite konusunda basarili performanslar sergilemis, ABD‘de goze
carpan bir yonetim sergilemislerdir. Ouchi birbirinden farli olan bu o6rgiit yapilarini
ortalamaya ¢alismis ve A tipi, J tipi ve Z tipi dedigi Japon ve Amerikan orgiit modelleri

tizerinde calismistir (Hatiboglu, 1986, s. 145) Bu model Tablo 2.1’de detaylandirilmistir.
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Tablo 2.1: Ouchi Kultir Modelleri

A TiPI J TiPi Z TipPi
Istihdam Kisa Istihdam Hayat Boyu Istihdam Uzun
Sahsi Kararlar Cok yonlii karar mekanizmasi | Coklu karar mekanizmasi
Sorumluluk bireysel Cok yonli sorumluluk Coklu sorumluluk
Hemen terfi Yavas terfi Yavas degerlendirme, terfi
Bilindik kontrol yontemleri | Belirsiz kontrol yontemleri Belirsiz aralikli kontrol
Belirli meslek Belirsiz meslek Orta derece belirlenmis meslek

Kaynak:(Hatiboglu, 1986, s. 9)

Tablo 2.1 incelendiginde: A tipi denilen ve Amerikan orgiitlerinde goriilen yap1
sozlesmeye dayalidir. Daha 1yi bir is bulan ¢alisan mevcut isini terk eder. Dahas1 orgiite
yeterli ¢calisma veremeyen personel isten ¢ikarilir. Siirekli performans 6l¢timii yapilir ve
uzmanlagma beklentisi i¢inde bulunulur. Personel devir hiz1 yiiksektir ve kisisel iligkiler

zayiftir. Is ve sosyal gevre ayrilir (Kirgil, 1984, s. 2).

J tipi Japon yonetim sekli ise alt1 farkli yapidan olusur. Bunlar: 6miir boyunca
istihdam, deger bigme ve yiikseltme, genis kapsamli karar verebilme, genis sorumluluk
alani, belirsiz kontrol mekanizmasi, belirli meslekler belirlemedir. Amerikan kulturiine
Japon yontemlerini uygulamak i¢in baz1 degisikliklere ihtiyag¢ duyulur (Leblebici, 2016,
s. 33).

Z tipinde ise orgiitler istihdamin uzun siireli olmasma dikkat eder. Orgiit ile
aralarinda bir bag olusturulmaya c¢alisilir. Maddiyattan ziyade sadakat esastir. Isten
cikarilmadan kaginilir fakat verim diisiikliigii yasanacag: bilinir. Is ve sosyal hayat i¢
icedir. Ikili iliskiler gelisme gosterir. Kisisel 6zellikler degerlendirme yapilirken dikkate
alinir. Boylece 6zgiin bir kiiltiirin olugmasi saglanir ve bu avantaj yiiksek motivasyon ve

calisan mutlulugu olarak orgiite geri doner (Kirgil, 1984, s. 13).
2.17.4 Peters ve Watermann Kdulttur Modeli

Peters ve Watermann (1982) Amerika’da basar1 gosteren sirketler hakkinda
yaptiklar ¢alismalar sonucu bu firmalarin ¢alisanlarina deger verdigi ve kaliteyi 6n plana
cikardigir neticesine ulagmislardir. Bu basari c¢alisanlarin olumlu tutumunun oOrgiit
kiltiiriine yansimasinit anlatan sekiz davranis bigimiyle aciklanabilir (Peters ve

Waterman, 1982. s.s. 28-57).

1- Basarmak i¢in fiili caba: Isletme karar verirken siireclere takilmamali, karmasik

yapilar firmay1 eylemi gergeklestirme manasinda yavaslatmamalidirlar.
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Mekanizma Yap -> Onar -> Dene seklinde islemelidir.

2- Miisteriye yakin olma: Hizmet verilen kisiler ve kurumlar 6grenilerek onlara
ayricalikli davranilir. Farklilagtirma yapmak igin miisteriden gelen geri bildirimleri

degerlendirirler.

3- Ozerk ve girisimci olma: Yéneticiler personelin risk almasma hatta belli

diizeylerde hata yapmasina miisaade eder. Cesaretlendirici tesvik unsuru mevcuttur.

4- Insanlarla verimli olma: Insan kaynagma saygili davranma hareketi netice

olarak verim ytiksekligi ve miikemmellige giden yoldur.

5- Yalin bir yap1: Karmagik olmayan sade yapilarin1 gerek iletisim gerekse iiretim

bandinda koruyarak basariya yiirlimeyi hedeflemislerdir.

6- Ise sahip cikma: Y&netimin gerek personele gerekse isin ne sekilde yapildigina

yakinen ilgi gostermesidir. En iyiye ulagsma ise gosterilen alaka ile dogru orantilidir.

7- Uzmanlik alani: Sirketin biiyiimekten ziyade kendi is alaninin digina

¢ikmamast, kuvvetli yonlerine odaklanarak basarty1 yakalamasidir.

8- Duruma gore sik1 ya da gevsek olma: Firmalar sirketin ana hedefine ulagmak
icin gayret gosterirken bir taraftan da bireylerin sahsi hedeflerine ulagsmasina yardime1
olmalidir. Kiiltiirtin bir olmasi ancak kiiltiirii olusturanlarin kendilerini bir etmesiyle

gerceklesebilir (Kirel, vd., 2013, s. 103-105).
2.17.5 Geert Hofstede Kulttr Modeli

1980°1i yillarda Hofstede kirka yakin iilkede 6zellikle ulusal kiiltiiriin orgiitsel
kiiltiir yapisim1 nasil etkiledigi lizerine bir dizi arastirmada bulunmus ve arastirmalari

sonucunda dort ana unsura ulagsmistir (Sune, 2016, s. 25).

Gugc mesafesi: Sirketlerin biinyelerindeki giiciin, dagilim gosterirken olusturdugu
esitsizliklerin personel tarafindan kabul gérme halini ifade eder. Bu mesafe geride kalir

ise farliliklar olugsmaya baslar ve giiclin dengesiz dagilimi gézlemlenir (Hofstede, 1980,
s. 82-89).

Belirsizlikten kacinma: Personellerin sliphe uyandiran ve kesin olarak bilinmeyen

haller karsisinda ne derecede rahat hissedebildiklerini ve bu durumdan ka¢mak ic¢in ne

Olciide caba gosterdiklerini ifade eder. Belirsizlikten kaginmak i¢in kisiler yazili kurallar,
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i glivencesi gibi unsurlara 6nem verirken, kaginmak icin fazla ugragmayan kisiler bilgiye

ve insan ozelliklerine dnem gosterirler (Hofstede, 1980, s. 82-89).

Bireycilik-Kollektivizm: Uyelerin toplu davramis  sergilemedeki katilim

durumlarim1 ifade eden bir boyuttur. Kollektivist topluluklarda birey kendi basina
yaratabilecegi etkinin yetersizliginin farkina vararak ayn1 amaca hizmet eden bir grupla

bir bag kurarak onlarla birlikte hareket etmeye baslar (Hofstede, 1980, s. 82-89).

Erillik-Disilik: Kiiltiirel yapilara bakildiginda erillik boyutu, yiikselme hirsi,
otoriterlik, rekabet duygusu, bagimsiz olma, fiziki diinya gibi istekleri ifade eder. Disilik
boyutu ise merhametli olma, sevgi duyma, nezaketli davranma, sefkatle bakma gibi
durumlan ifade eder. Erkek baskin kiiltiirlerde ¢alismak igin yasamak fikri kabul
goriirken, disi baskin kiiltiirlerde bu fikir yasamak i¢in calismak olarak benimsenir

(Hofstede, 1980, s. 82-89).
2.17.6 Deal ve Kennedy Kultur Modeli

Deal ve Kennedy aslen danisma hizmeti veren iki ¢alismaci olarak dig ¢evre
unsurlarini ele almiglardir. Kurum ve ¢evre degiskenleri arasindaki iliskiyi hizli ve yavas

tepki verme durumuna gore inceleyen dort farklh kiiltiir unsuru ortaya koymuslardir

(Vural 2003, s. 85).

a) Sert Erkek — Mago: Cevrede yiiksek belirsizlik goriildiigi ve kararlarin risk
icerdigi ortamlarda, geri doniis haberlerinin hizli olmasi ile birlikte isletmeler riskten
kagma ve aninda cevap alma egilimi gosterirler. Bu halleriyle birden kavgaya giren ve isi
orada bitiren maco erkege benzetilir. Bagar1 yakalandig: siirece kanunlara aykir1 hareket
etmez umursanmaz, riski istlenip basar1 kazanmak cesaret unsuru olarak gozikur. Bu
kiiltiire en giizel 6rnekler kozmetik ve reklam sektorleridir. Ust ydnetimin kahramanlik

gostermesi ve yildiz olmasi gerekir (Vural 2003, s. 86).

b) Cok calis - Sert oyna: Bu ortamda risk derecesi diisiiktlir fakat geri besleme
hizhidir. ilerleme ve kendini gelistirme ¢ok ¢alismaya baglhdir. Ekip halinde gayret
gosteren ve kahraman olan bir topluluk vardir. Geng yetenekler gozde tutulur ve canlh
yapmin korunmasi i¢in yarigmalar yapilir. Moda, pazarlama gibi perakende satigla
ilgilenen sektorler 6rnek gosterilebilir. Rekabet ortami i¢cinde satis rakamlarina ulagsmak

i¢cin miicadele eden isletmeler géze carpar (Eren, 2010, s. 152).
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c) Sirketin {istline iddiaya gir: Cevresel riskin yliksek fakat geri beslemenin yavas
oldugu ortamlarda ortaya ¢ikar. Basariya giden yol teknik istiinliikteki rekabete baglidir.
Sabir ¢ok biiyiik bir unsurdur ve ¢alisma disiplini yok denecek kadar azdir. Meslektaslik
iliskileri gelismistir ve beyin firtinas1 tesvik edilir. Uzay ve havacilik alanindaki
caligmalar bu modele ornek gosterilebilir. Yaraticilik ve yenilik 6n plana ¢ikmakla

birlikte aceleye gelmezler (Eren, 2010, s. 152).

d) Siire¢: Hem ¢evresel belirsizlikler diisiik hem de geri besleme oldukga yavastir.
Personelin isi ¢oktur ve az hata yapilir. Ek gelirler 6nem tasir ve yonetimin izledigi
siregler takip edilir. Kamu kurumlari, sigorta sirketleri bu tip isletmelere Ornek
gosterilebilir. Riski asgariye indirecek kararlar almaya sonuglart beklemeye odaklidirlar.

(Tamer, 2011, s. 46-48)

Sirketler bazen tek bir tip kiiltiir 6gesini tiim Orgiite uygulamaktansa farkl
departmanlara farkli kiiltir unsurlar1 uygulama yoluna gidebilir. Arastirma
departmaninda sirket {izerine iddiaya girilebilirken, pazarlama departmaninda ¢ok ¢alis-
sert oyna denebilir. Isletmenin i¢inde bulundugu cevre kosullar ve hakim kiiltiire gore

karma bir yap1 alabilen bu tip kurumlar yoneticiler gézetiminde koordineli calisabilir

(Tamer, 2011, s. 46-48).
2.17.7 Bill Schneider Kulttr Modeli

Schein’a gore orgit dis ¢evreyle uyum icinde olma, ¢evresel etkenlerle
biitlinlesmek ve ¢evre belirsizliklerini gidermek gibi amaclart sirasiyla kiiltiire empoze

eder. 4 farkl kiiltiir tipi ile bu model incelenebilir (Giines, 2011, s. 49-50).

Kontrol kiiltiirii: Orgiitiin hedefledigi amaclar1 belirli bir siireg icerisinde eyleme
koyarken izlenecek kontrol mekanizmalariyla ilgilenen kiiltiirel bir sistemdir (Bakan vd.,

2004 s. 94).

Isbirligi kiiltiirii: Orgiitiin elde edecegi basarinin kiiltiirde olumlu bir hava
yaratacagi, bunu neticesinde de gerek alicilar gerekse c¢alisanlar arasinda pozitif bir

motivasyon ortami olusturacagini diisiinen kiiltiirel bir sistemdir.

Yetenek kiiltiirii: Orgiitsel hedeflere sirketin diger rakipleriyle arasinda
olusturacag farkliliklar neticesinde ulasilabilecegini diisiiniir. Bu sebeple 6z yeteneklerin

gelistirilmesine ve egitime odaklanilmas1 gerektigini benimsemis kiiltiirel bir sistemdir.
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Gelismeci kiiltiir: Orgiitin amaglarmin fikirleri gerceklestirmek noktasinda
insanlar arasi iliskilere bagli oldugu ve ayni organik yapilar gibi farkli 6zellikler

gosterebilecegini diislinen kiiltiirel bir sistemdir.

Orgiitiin biitiin {iyeleri bir takim gibi hareket eder ve giinliik faaliyetler 5Snem tasir.
Burada bireyler sirketin diizgiin gidisatini bozacak ve kiiltiirii bosluga siiriikleyecek

durumlara kars1 gorevlerini yerine getirmelidirler (Narsap, 2006, s. 30).
2.17.8 Denison Kultir Modeli

Denison ve Misra (1995) tarafindan olusturulan bu kiiltiir tipin ana unsurlar
varsayimlar ve degerlerdir. Varsayimlar ve degerler orgiit i¢i yapist ve dis ¢evre
etkenlerine gore ayrilarak “Uyum, Gorev, Tutarlilik ve Katilim” bagliklar1 altinda

incelenmislerdir (Denison and Misra 1995, s. 216).

Bu bagliklar kendi aralarinda tiger alt basliga ayrilirken yaklasik altmis soruluk bir
Olcegi meydana getirmektedir. Bir eksen iizerinde diistintirsek disa odaklilik ve ige
odaklilik olarak dikey bir eksen olusurken, esneklik ve tutarlilik yatay bir diizlemde seyir
gostermektedir (Denison vd. 2004, s. 99).

Uyum 6zelligi olan sirketler esnektir. D1s kosullara cabuk uyum saglarlar. Miisteri
odaklilig1 s6z konusudur. Orgiitiin 5grenmesi gereken bir durum olunca degisime kucak

acarlar (Denison vd. 2004, s. 100).

Gorev oOzelliginde ise sirketler ise hedeflerine yonelirken kuvvetli bir strateji
olusturmay1 benimserler. Vizyonlar1 ve amaglar gayet net belirlenmistir. Dig kosullara

adapte olurken tutarl bir davranis takinirlar (Denison ve Fey 2003, s. 689).

Katilim 6zelligi ise insan kaynaklari ile ilgilidir. Yetki verme, takim calismasi
olusturma ve yeteneklerin gelistirmesi gibi yontemlere sahiptir. Katilim yiiksekse ise

odaklilik ve is esnetme gibi artilara sahip olunur (Denison ve Fey 2003, s. 689).

Tutarlilik 6zelligi ise giiclii bir kiiltiire sahip olmayla alakalidir. Temel degerlerin,
koordinasyon caligmalar1 ve uzlagsma ile saglanmasi hedeflenir. Tutarlilik yiiksek

tutulursa orgiit i¢inde calisanlarda memnuniyet olusur (Denison ve Misra 1995, s.217).
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2.17.9 Goffee ve Jones Kiiltiir Modeli

Orgiit modellerinde dayanisma ve sosyallesme arasindaki baglant1 iizerinde
calismislardir. Isyerinde dostluk kuran iki kisi bunu dayanisma olarak yapabilmenin yan1
sira i3 dis1 sosyalliklerinin sonucu da islerinde birbirlerine yardimci olmuslardir.
Arastirmalar sonucu ¢ift S kurami adi1 altinda bir 6l¢gek olusturmus olup 4 model iizerinde

calismalarini siirdiirmiislerdir (Zabid vd., 2004, s.165).

Sebekelesmis kurumsal kiiltiir: Sosyalitenin yliksek dayanigsmanin diisiik oldugu
orgiitli temsil eder. Kisiler samimi ve dostga iliskiler icerisindedirler. Bilgi paylasimi ve
danigsma durumlarit mevcuttur. Ancak performans: kotii olan ¢alisanlar amaglardan ¢ok
araglarla ilgilendikleri i¢in orgiitler politik hamlelerde bulunmak zorunda kalir (Gofee ve
Jones, 2002, s.81). Sosyal manada giizel duygularla ¢evrili bu yap1 esnektir, ¢6ziim {iretir
ve insan iligkilerinde basarilidir. Herkese esit muamele edilir ve yakinen bag kurulur.

Sosyal etkinlik ve kulupler cokga gortlir (Bakan vd., 2004, s.81).

Kar amact giiden kurumsal kiiltiir: Dayanismanin yiiksek sosyalligin diisiik
oldugu orgiitii temsil eder. Cikarct bir yap1 vardir, amag agikca ortadadir ve performans
diisiikliigli hos goriilmez. Kaynaklari stiratle kullanabilen ¢alisanlar paylastiklart deneyim
sonucu ortak hedefte birlesirler. Kazanmaktan ziyade diismani bertaraf etmeye ¢alisirlar
ve basarisiz bireylere tahammiilleri yoktur (Robbins, 2001, s.527). Calisma mekanlari
islevsel Ozellik tasir ve iletisim dogrudan isle alakalidir. Zaman ve Ol¢ii gergeveleri
belirlidir. Eylemler hizla gerceklesir ve ¢ogunlukla basar1 elde edilir. Lakin bir anda
tehlikeli bir kaos ortamina daima gebedirler (Gofee ve Jones, 2002, s. 81).

Boliimlenmis Kurumsal Kiltir: Hem dayanisma hem sosyallik diisiik olan orgiitii
temsil eder. Bireysel bir gelisim sonucu kendine mecbur birakma 6zerk bir yap1 goriiliir.
Calisanlar disa doniik ve ¢oziimleyici 6zellikler gosterir. Lakin orgiitsel 6zdeslesme yok

denecek kadar azdir ve her koyun kendi bacagindan asilir (Robbins, 2001, s.527).

Calisanlar tiretkenlik durumlarina ve kalite unsurlarina bakilarak deger kazanirlar.
Iletisim bireysel ve gerektigi kadar belirlenir. Personelin ¢ogu isinde profesyonellesme
veya teknik manada mikemmellesmeye odaklanir. Dig unsurlardan yalitilmis ¢aligma
alanlar1 mevcuttur (Robbins, 2001, s.527).
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Toplumsal kurumsal kiltir: Sosyallikte dayanigsma da yiiksek olan orgiitii temsil
eder. Bu ideal modelde vizyon ve misyon 6zdeslesir. Genel olarak liderler etrafinda

olusmus bir yap1 mevcuttur (Giin, 2015, s. 68).

Orgiit, lider etrafinda toplanmus bir aile gibi hareket eder. Calisanlar hem bir dava
hem de bir kisiyi takip eder. Boliimler arasindaki yapilarin yok denecek kadar az olmasi
bir yasam bigimi olusturur. Iletisim her yonden mevcuttur ve genelde yiiz yiize olarak
goriilir. Lakin bireylerin 6zel hayati ihlal edilmekte hatta ortadan kalkmaktadir (Giin,
2015, s. 69).

2.17.10 Miles ve Snow Kultir Modeli

Miles ve Snow (1984) tarafindan gelistirilen bu model orgiitii dort farkli boyut
altinda incelemistir. Bunlar savunmaci, arastirmaci, analizci ve rekabet gosteren olarak

belirtilmistir (Erdil, 2004, s. 107).

Savunmaci tip kiltiir: Kararli ¢evrelerde goriilen, arastirmanin az tahminlerin
uzun vadeli oldugu yapilardir. Teknolojileri sade, merkez yapili bir modelde seyrederler.
Muhafazakar yapidadirlar ve riskin diisiik oldugu ufak bir alanda uzmanlasmay1
benimserler. Mevcut durumu siirdiirmek adina daha 6nceden benimsenmis metotlari
kullanirlar. Az sayida {iriinle pazarin bir kismimi iyice Ogrenirler. Bu sekilde fiyat
ustiinliigii ile rekabet etmeyi amaglarlar. Resmi ve hiyerarsik yapi bir art1 olarak goziikse
de yenilik ve gelismelere agik olmayisi negatif bir etkiye sebebiyet verir (Yeloglu, 2008,
s. 160).

Aragtirmac tip kiiltiir: Degisimin hizli oldugu ¢evrelerde benimsenen esnek bir
yapidadirlar. Uzmanlagsmak diisiik, merkezi yonetim yiiksek seyreder. Cok yonlii
teknoloji kullanimi goriiliir. Belirlenemeyen stratejilerle risk alma pesine diserler.
Devamli degisen ve arayis iginde olan riski seven bir yol izlenir (Lundy ve Cowling,
1996, s. 157).

Analizci tip kiiltiir: Devamli yenilik pesinde kosan ve analizlere gore hareket eden
etkin bir yap1 mevcuttur. Bir taraftan durumlarini muhafaza etmeye calisirken bir taraftan
da yeniliklere ve degisimlere kucak acarlar. Rekabet durumuna gore risk alma mevcuttur
ve bu dengenin saglanmas1 adina kontrol mekanizmasi daima teyakkuzda bekletilir. Bu

durum rakiplerini olduk¢a zorlamakta ama orgiitii de yorar (Yeloglu, 2008, s. 160).
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Reaksiyon Gosteren Tip Kiltiir: Tamamen gevre kosullarma odakli bir yapi
sergilerler ve belirsiz pazarlarda hukim slren stratejilere sahiptirler. Genellikle kriz

ortamlarinda kendilerini gosteren tutunmaci kiiltiir modelidir (Lundy ve Cowling, 1996,
s. 158)

Genis bir agidan analiz edilirse arastirmacilarin orgiitiin sahip oldugu rekabet
giiciinii, mevcut yapilart ve izledigi siiregler ile gelistirerek hedefine ulagtirmayi
amacladigini goriiliir. Sirket gerek dis ¢cevre gerekse igyapisina gore bir strateji belirlemeli
bunu yani sira teknolojisini gelistirmeye calisarak bir taraftan da orgiitteki insani

yeteneklere odaklanmalidir (Martin, 2006, s. 136).
2.17.11 Cameron ve Quinn Kaltir Modeli

Quinn ve Cameron’un calismalar1 igerisinde olgiimler ve degerlendirmeler
barindirmasi sebebiyle ¢ok tercih edilmektedir. Bir biitiin olarak ele alinan kiiltiiriin etkin
bir finansal basar1 saglayip saglamadigi, stratejinin ve motivasyonun iicret ve personel
yonetiminde etken olup olmadigina bakilmaktadir (Eren, 2004, s. 147). Ana unsur olarak
etkin olmanin kiiltiirel manada kisiler tizerindeki deger yargilariyla olan baglantilar1 ele
alinmaktadir (Acaray vd., 2015, s. 143). Bu cikarimlar su sekil ile daha 1iyi

anlamlandirilabilir:

Sekil 2. 4: Cameron ve Quinn’ in Rekabetci Degerler Modeli
ORGANIK SURECLER
(Esnek , Kendiliginden)

Tip: Adhokrasi (Girigimci)

Tip: Klan

Baskin Nitelikler: Birlestirici, Katilimct,
Aile Hissi, Takim Olma

Liderlik Stili: Danisilabilen, Kolaya
Kosan, Ebeveyn

Kaynastirma:Sadakat Unsuru, Gelenekler,
Bireysel Iletisim

Stratejik Onem: insan Kaynaklarin
Gelistirmek, Morale ve Bagliliga

Onem Vermek

Baskin Nitelikler: Girisimci, Yaratici,
Uyum Saglayan, Dinamik

Liderlik Stili: Girisimci ve Yaratict Olma,
Risk alma

Kaynastirma: Girisimci, Esnek, Riskli
Stratejik Onem: Yaratici olma, Yenilik¢i
Davranma, Bilyiimeye Onem Verme

ICSEL KORUNMA
(Duzen Kurma, Entegre Etme)

DISSAL KONUMLANDIRMA
(Rekabet Etme, Farkhilastirma)
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Sekil 2. 4: Cameron ve Quinn’ in Rekabetci Degerler Modeli (devami)

Tip: Hiyerarsi Tip: Pazar

Baskin Nitelikler: Diizenli, Kuralli Baskin Nitelikler: Hedeflenen Rekabet,

Liderlik Stili: Koordine Eden, Idare Eden Cevreye Uyum Saglama

Kaynastirma: Kural, Politika ve Yontemler Liderlik Stili: Kararli olan, Isi Bitiren

Stratejik Onem: Dengeli, Tahmin Bagariya Odaklanan

Edilebilen Islere Yonelme Kaynastirma: Hedefe Yo6nelme, Uretim
Yapma, Rekabet Etme
Stratejik Onem: Giiglii Rekabet,
Pazarda Ustuinltik Edinme

MEKANIK SURECLER

(Kontrollli, Duzenli. Dengeli)
Kaynak: (Cameron ve Freeman, 1991, s. 29 ve Kam, 2019, s. 29 ve Cameron, 1985, s. 10;)

Sekil 2.4’e gore ilk etken boyut istikrar, itaat etme ve kontrol durumu karsisinda
esnek, muhakeme yetenegi olan ve dinamik unsurlaridir. kinci etken boyut ise ice
yonelme, biitlinlestirme ve birlik olma durumu karsisinda disa yonelme, farklilastirma ve

rekabet etme unsurlaridir (Cameron ve Quinn, 2006, s. 34-35).

Bu analitik eksenlerde iki boyut vardir. Bunlarin ilki orgiitsel odaktir ki igsel ve
digsal olarak degerlendirilir. Icsel olarak personelin mutluluk ve verimlilikleri esas
alinirken digsal olarak ¢evresel uyum degerlendirilir. ikincisi ise drgiitsel yapidir. Burada
yapr kontrollii ve esnek olarak ayrilmaktadir. Kontrollii yap1 merkezcil ve evrim

odakliyken, esnek yap1 degisim ve gelisimi esas alir (Cameron ve Quinn, 2006, s. 34-35).

Dikey eksen goz Oniine alindiginda organik bir siire¢ haritas: ortaya ¢ikarken
yatay ekseni incelediginde mekanik bir yapiyla karsilagilir. Organik siirecte esneklik ve
dinamik olugsumlar goriiliirken, mekanik yapida denge ve diizen olusum gosterir. Yatay
eksenleri ele alacak olursak korunma ve konum durumlari olusum gosterir. Korunmada
biitiinlik ve diizen kilit noktalar iken, konum rekabete ve farkliliga dogru egilim

gostermektedir (Eren, 2004, s. 148). Bu diizlem su sekil vasitasi ile daha iyi agiklanabilir:
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Sekil 2. 5: Orgiitiin Kiiltiirii Tipleri Modeli

ORGANIK SURECLER
4

KLAN ADHOKRASI

iCSEL DEVAMLILIK < | » DISSALKONUMLAMA

HiYERARSI PAZAR
v
MEKANIK SURECLER

Kaynak: (Aktan, 2016, s. 336)

Sekil 2.5 te rekabet¢i degerler modeli 4 ana unsur olan klan, adhokrasi
(girisimci), hiyerarsi ve piyasa kiiltiirlerinden olusmaktadir. Her ana bashigin altinda
Orgiitiin baskin nitelikleri, liderlik cesitleri, kaynastirma sekilleri ve stratejini 6nemi alt
bagliklar1 yer alir. Burada en 1yi ya da en basarili diyerek tek bir tipi benimsemek dogru
kabul edilmemektedir. Uygulamada kiiltiir unsurlarini boyle saf halleriyle gorebilmek pek
miimkiin degildir (Desphande, 1993, s. 121).

2.17.11.1 Klan Klturi Modeli

Klan kiiltiirii modelinde orgiitler aile sirketlerine benzetilirler. Calisanlarin
birbirine baglilig1 yiiksektir (Sugita ve Takahashi, 2015, s. 184). Arkadasca ve sicak bir
i iklimi mevcuttur. Calisanlar kiiltiire kendilerinden bir seyler katar (Belias, ve
Koustelios, 2015, s. 102). Deger paylagimi, orgiit baglilig1 ve calisan katilimi belli bash
Ozellikler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sadakat ve gelenekler gayet onem tagimaktadir

(Ruzevicius vd., 2012, s. 4).

Gli¢ ¢alisanlar tarafindan verilir ve resmi bir gii¢ degildir. Karar alirken katilimi
ve anlagmay1 saglamak esastir. Giiven ve destek ¢ikmanin uzun vadede sirkete moral
olarak fayda saglayacag diisiiniiliir. (Erdem, 2007, s. 268). Orgiitin kendi icinde uyumu

ve pazar payindan daha 6nemli olarak algilanir (Deshpande, Farley ve Webster, 1993, s.
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26). Yonetici rehberdir ve koruma gorevi listlenir. Uzlagsma ve beraber ¢calisma kurumsal
yapiy1 olusturur. Biz duygusu herkesge hissedilir. Calisanlar hakkinda endise duyan
ebeveyn tipi amirler yetisebilir (Ouchi, 1981, s. 45).

2.17.11.2 Adhokrasi (Girisimci) Kiiltiir Modeli

Yenilikei bir kiiltiir ortami adhokrasi kiiltiiriinii tam olarak ifade edebilir. Dig
cevreye uyumlu, dinamik ve girisimci ¢alisanlar goriiliir (Acilar, 2009, s. 29). Her daim
i ortaminda adaptasyon ve cevap verme hizi gayet 6nem ihtiva etmektedir. Var olan
isletmelerden yenilikleri gézeten, risk alabilen ve girisimde bulunacak cesarete sahip

olmalar1 beklenir (Hult, 2002, s. 578).

Bu isletmelerde zamani iyi degerlendiren firsatlar1 kagirmayan yeniliklere bir
yaris havasinda asina olan bir yap1 gériinmektedir. Kararlar sezgiseldir ve deneysellige
bagimlidir. Kurum yarista en 6nde giden yaris at1 gibidir. Biiyiimeye ve yeniye daima
aciktir (Cameron ve Quinn, 1992, s. 35). Esneklik, dinamizm ve uzmanlik sirketin 6ne
cikan ozellikleridir. Girisimcilik dogal olarak vazgecilmezdir. Yeni kaynaklar ve karlilik
amag edinilir (Nichols vd., 1996, s. 13). Yeni pazarlar arayisi, sirketin i¢ unsurlarmnin
stirekli gelisim gostermesi gibi 6geler bu kiiltiiriin isleyisini ele almaktadir. Gelecege
yonelik ihtiyaclar goz oniinde bulundurulur. Yeni iiriin ve hizmetler gelistirmek tesvik

edilir (Naman ve Slavin, 1993, s. 137).

Adhokrasi kiiltlir yapisin1 bigimlendirmek, degisime direnmek ve planlarin uzun
donemli olmak zorunda olmasi gibi negatif etkenleri ortaya ¢ikardigi i¢in hayal diinyast
ve karmasikliga yol actigi goriilmiistiir. Esnek davranma ve tolerans gostermeye
rastlanilmistir (Zammuto ve Krakower, 1991, s. 83). Merkezcil ve denetim odakli otoriter
bir yapinin kiiltiirii gelistirmekten ¢ok geriye gotiirecegi inanct hakimdir. Gogebe bir gii¢
akig1 goriiliir ve degiskendir. Riskler bireysel olarak tistlenilmektedir (Mintzberg, 1996,
s. 45).

2.17.11.3 Pazar Kultira Modeli

1960’11 yillarda popiilerlik gosteren ve dis ¢evreye odaklanarak kendisini pazar
mekanizmasi gibi géren bir anlayistan gelmektedir. Tedarik¢i, miisteri, sendika vb. gibi
dis unsurlarla ilgilenir. Sonuca yonelik bir yapilanmaya rastlanilir. Olaylara hizli1 yanit

verebilmek gereklidir (Cameron ve Quinn, 2011, s. 43-44).
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Rekabeti esas alan bu yapiy1 besleyen kaynak alici ile satici arasindaki islemin
maliyetini en aza indirmeye dayanir. Malzemenin fiyatinin belirlenmesinde etkin rol
oynar. Liderler zorlayic1 ve talep eden durumundadir. Bu tutum kazanma arzusundan

gelir (Buschgens, Bausch ve Balkin, 2013, s. 754).

Amag olarak esasen pazara niiksetme ve pazara yonelik iiretim gosterilebilir. Is
bitirici ve siki bir tutum sergilenmektedir. Bireyin basaris1 irettigi malzeme ile
degerlendirilir ve licretini bu belirler. Takas, s6zlesme gibi para degisim islemleri 6rgiitiin
elini kuvvetlendiren avantajlardir (Ergun, 2007, s. 268). Pazar ortamindaki teknolojik
gelismeler kiiltiirii yeni silirecler insa etmeye iter. Bu da orgiitiin ¢ehresini disaridaki
endiistriyel ¢evre unsurlarinda etkilenerek degisime ve gelisime mecbur kilar. igsel cevre

bu hareketten etkilenerek deger ve inanglarii yeniden belirler (Ocal ve Agca, 2010, s.

167).
2.17.11.4 Hiyerarsi Kiiltiirii Modeli

Temel olarak Max Weber’in biirokrasi yaklasimimi esas alir. Uriin cesitliliginin
olmadig1 duragan ¢evrede is goren kuralci hiyerarsik kontrol altinda bir yapiy1 benimser.
Buna gore en etkili lider koordinasyon yapabilen bir organizatérdir (Okbagaber, 2012, s.
1). Yeterli olmak 6lgmede en miithim belirleyici unsurdur. Biirokrasi ile etkinlik dogru
orantili olarak ilerler. Sirketin ana yapisi mantiksaldir ve yasal cerceveye dayanir.
Biirokrasi ve politika sirketi bir arada tutar. Islerin sorunsuz yonetilmesi onemlidir.

(Cameron ve Whetten, 1996, s. 271).

Istikrarli olmay1 ve kontrolii elde tutmay esas alan bir i¢ yap1 goriiliir. Kurumdaki
pozisyonlar onlar1 dolduran personelden daha mithimdir. Kisiden role uygun davranmasi
ve isini diizgiin yapmasi beklenir. Hizl1 ve diizenli bir iiretim hatt1 gozlemlenir (Durendez
vd., 2011, s. 143). Saat gibi isleyen isletmeler deyimi burada kullanilabilir (Acaray vd.
2015, s. 144).

2.18 Orgiit Kiiltiirii ile lgili Calismalar

[k olarak Shine (1970) tarafindan mesleki sosyallesme ve inovasyonun rolii
basliklar1 ile birlikte yeni isgdrenlerin sosyallesmelerini saglamak amaciyla Orgiit
kiiltiirtinden so6z edilmistir. Birtakim geligsmelerle biiyliyen bu kavram orgiitsel

sosyallesme cercevesinde ilerlerken Pettigrew (1979) tarafindan “Orgiitsel Kiiltiirler
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Uzerinde Calisirken” isimli makalesinde orgiit kiiltiiriiniin zaman igerisinde iiyeler

tarafindan kabul edilen semboller oldugu fikrini ortaya atmistir.

Ouchi, (1981), yaptig1 calismalar sonucunda 6rgiit kiiltliriiniin temelindeki inanis
ve uygulamalarin goriinmez bir el gibi orgiitiin iiyelerini yonlendirdigini kesfetmistir.
Daha sonra Nelson ve Reichers, (1987), tarafindan yapilan aragtirmalar neticesinde
orgiitteki sosyal ve Kkiiltiirel yapmin olusmasinda etkilesimci perspektif ve stres

perspektifi yaklasimlar1 6ne siiriilerek bagliligin 6l¢iimii tartisma konusu olmustur.

Giliven’in, (1984), yilinda yaptig1 arastirma sonucunda orgiit kurami boyunca
gelistirilen gesitli ekoller ve esgiidiim anlayislar1 bu kavram ve tanimlarin akademik

olarak yolunun ag¢ilmasina 151k tutan yegane eserlerden sayilmaktadir.

Denison, (1990), iiyeler tarafindan paylasilan ortak degerlerin altta yatan inanig
ve ongormelere dayandigi ile ilgili incelemeler yapmistir. Ayni yillarda incelemelerde
bulunan Allen ve Mayer ise orgiit kiiltiiriinde duygusal, devamli ve normatif kavramlarini

One siirmiis ve baglilik etkenine bu alt kategorilerde egilim gostermislerdir.

Hofstede (1991), grup iiyelerini birbirinden ayr1 degerlendirebilen bir dizi anket
calismas1 yaparak kisileri ayirt edici olarak nitelendirebilen farkliliklarin varligindan
bahsetmistir. Ayn1 y1l calismalarda bulunan Nelson ve Quick (1992) ise olaya ¢ok farkl
bir agidan yaklasarak sosyal destegin orgiit kiiltiirline uyumu ile ilgili birtakim teknik
detaylar1 dile getirmiglerdir. Sisman, (1993) ilkokullarda Orgiit kiiltiirii adinda
Eskisehir’deki ilkokullarda orgiit kiiltiiriiniin gelisimini doktora tezinde incelemis ve bu

acidan konuya bakigini 6nciil bir dille ifade etmistir.

Rue ve Beyers, (1994), bazi magazalarda yaptiklari calismalar neticesinde kiiltiirel
iliskilerde ¢alisanlarin isteklerini 6ne almig, miisteri ve patronlarin isteklerini ise paydas
olarak kabul etmislerdir. Bunu takiben Ashforth ve Saks (1996), tarafindan yiiriitiilen
incelemeler ve arastirmalarla birlikte orgiit kiiltiiriinde kaynagmanin formiiliiniin tiyeler
arasinda uyum ile saglanabilecegi ve bu yapilanmanin ge¢mise bakarak gelecegi

sekillendirmek {izere ¢alisilabilecegi inanciyla olusmustur.

Cameron ve Quinn, (1999), orgiitii essiz kilan degerlerden bahsederken liderlik
tarzinin iglevi ve yonlendirme kapasitesinin alaniyla ilgili ¢aligmalarda bulunmus ve
degerler setini ortaya ¢ikarmiglardir. Sonralar1 ise Daft, (2001), orgiitteki yeni fikirlerin

yeni yaptirmalarin yeni yontemlerle yapilmasi lizerinde durmus aksi halde performans
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diislisii yasanacagi ve yonetsel siireglere enerji ve kaynak ayrilmasi gerekliligine
deginmistir.
Tas, (2001) 6rgiit kiiltiiriinii biitiinsel manada TUVASAS tesislerinde yiiriittiigii

genis kapsamli arastirmada betimleme firsati bulmus ve bu tiir biiyiik yapilarda olusan

orgiit kiiltiirinlin diger etkenlerle olan etkilesimsel iligkisine yazisinda yer vermistir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL OZDESLESME

Orgiitsel dzdeslesme calisanlarda bireysel ve orgiitsel degerlerin ortiismesiyle
orgiite yonelik aidiyet algisi olugmasi halidir. Bu ortiisme sirketin var olan kdltirine
adapte olabilen c¢alisan varligi ile miimkiin olur. Bu varligin olusmasi i¢in de ¢alisanlarin
kendi i¢lerinde ve dis ¢cevreye karsi ayni hedefte ilerlemeleri esastir. Bu karsilikli baglilik
ritiieli saglamlastik¢a atfedilen 6zdeslesme de daha belirgin olarak gorilmektedir (T0zln
ve Caglar, 2008, s. 1016).

3.1 Orgiitsel Ozdeslesme Kavram

Ashforth ve Mael’e gore (1989) orgiitsel 6zdeslesme bir gruba basarili ya da
basarisiz olmaya bakilmaksizin ait olabilme birlik olma bilincidir. Dutton, Dukerich ve
Harquail® e gore (1994) bu kavram bireyin kendini ve ¢aligtig1 orgiitii tanimlarken arada
kurdugu kognitif bagdir. Dukerich, Golden ve Shortel’e gore (2002) kisinin kendi
benliginin i¢inde oOrgiitiin vasiflari ile bag kurabilme seviyesidir (Tiiziin ve Caglar, 2008,

s.s. 1014-1016).

Pratt‘a gore (2000) Orgiit yapisinin karsisindaki bireyi benlik acisindan
tanimlamasindaki inan¢ durumudur. Scott ve Lane (2000) psikolojik acidan kisinin
kendisini Orgiitiin bir modiilii olarak hissedebilmesidir. Tajfel’e gore (1978) kisinin
grubun bir iiyesi oldugunun bilincine varmasi1 ve buna duygusal agidan baglanmasi
durumudur. Cheney ve Tompkins’e gore (1987) bu kavramin bilisim, duygu ve davranis

acisindan belirlenen 6geleri icermesi gerekir (Garmon, 2004, s. 24).
3.2 Orgutsel Ozdeslesmenin Boyutlar

Sosyal kimlik yaklagimi ele alindiginda ii¢ boyuttan bahsetmek miimkiindiir. Bu

boyutlar su sekilde agiklanabilir (Christ vd. 2003, s. 300-340).
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Kognitif boyut: Bireylerin daha onceden belirlenmis olan gruba dahil olup

olmadiklarin1 bilmeleri halidir.

Duygusal boyut: Bireyin dahil oldugu grubun igerisindeyken kendini gruba

manevi agidan baglayabilmesidir.

Degerlendirici boyut: Gruptaki bireyin gruba i¢c veya dis etmeler tarafindan
yonlendirilen degerlerin kendinde yaptigi cagrisimlardir. Yakin zamanda yapilan
caligmalara gore bu boyutlara ek olarak dordiincii bir boyuttan bahsetmek miimkiindiir

(Edwards, 2005, s. 210-213).

Davranigsal Boyut: Bireyin diistinceleri, duygulari ve davranislari bir biitlin olarak
orgiitle biitiinlesme gosterebilir. Bu kavram sonrasinda birey kendini grubun bir 6gesi
olarak algilamaya basladigi zaman diger ii¢ boyut kendiliginden gerceklesecektir.
Birbiriyle iliski i¢inde olan bu unsurlar bireyin baglilik sonucu grubun c¢ikarlarina
verecegi destegin ve azmin derecesini belirleyecektir (Van Dick, Wagner, Stellmacher ve
Crist, 2004, s. 150-180).

3.3 Orgiitsel Ozdeslesmenin Onemi

Orgiitiin uzun siireli mutluluk kaynaklarindan birisi de hi¢ siiphesiz dzdeslesme
unsurudur. Bireyin isten ayrilma veya strese girme gibi durumlar1 Orgute zarar
verebilmektedir. Bunun Oniine ge¢cmek icin calisanlar1 anlayabilmek ve onlart kendi
amagclar1 dogrultusunda yonlenmeye ikna etmek gerekir (Sokmen ve Simsek, 2016, s. 60).
Kisi orgiitiin hedef ve niteliklerini kendi hedef ve nitelikleriyle Ortiistiirdiigli zaman
orgiitiin ¢ikar1 icin faaliyetlerde bulunacaktir. Izlenecek siyaset orgiitte 6zdesleme
hususunda 6nemli bir yere sahiptir. Asil dikkat edilecek nokta kisinin rgiitiin bir pargasi
haline gelmesidir (Barutgu, 2015, s.7). Modernize olmus isletmelerde yenilik noktasinda
takim ¢alismasi miihim bir yer isgal etmektedir. Uzun vadede ¢alisanlarda birlik ruhunu
yakalayabilmek her daim 6rgt Gyelerinin beyinlerinde ve yiireklerinde olabilmeye imkan
tanir. Bu sayede kendilerini bu biitiiniin bir par¢asi olmaktan gurur duyan birer birey
olarak gormektedirler (Cirakoglu, 2010, s. 12).
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3.4 Orgiitsel Ozdeslesmenin Kuramsal Temelleri

1- Sosyal Kimlik Teorisi: Ilk olarak 1979 senesinde ortaya ¢ikan ve bireyler ile
topluluklar arasindaki iliskiyi aciklamak iizerine ¢aba gdsteren psikolojik bir kuramdir.

(Arkonag, 2001, s. 201)

Burada birey dahil oldugu toplulugun elde ettigi zafer ya da yenilgi durumunu
kendi yasanmisligi olarak kabul eden bir ortakliga girismistir. Olusan siniflandirma istegi,
bireyi temelde bir grubun parcasi olmaya iter. Sonugta kisi algisal olarak kendini 6rgiitle
0zdeslemis hissedecektir (Mael ve Ashforth, 1992, s. 103).

2- Kendini Smiflandirma Teorisi: 1987 yillarinda ortaya atilan bu teoride bireyin
smiflandirma unsuru gruba dahil olan kisiler arasindaki grup i¢i tutum ve davraniglara
dayanmaktadir. S6zii gegen benlik kavrami kisinin bizzat kendisini degerlendirmeye

almasi seklinde goriiliir (Van Dick, 2001, s. 265).

Birey kendini diger grup iiyelerinde farkli bir sinifta gorebilir. Burada dahil olmak
isteyen benlik bir kimlik se¢iminde bulunmaya yoneltilir (Oksit, 2018, s. 27). Bu ii¢
siiflandirma sunlardir: Birey digerlerine nazaran kendini alt bir basamakta goriir, birey
digerlerine kiyasla kendini ortalama bir basamakta goriir. Birey digerlerine kiyasla

kendini Ust bir basamakta gorur (Van Dick, 2005, s. 429).

Ilk grupta birey kendini diger iiyelerden daha asagida olan ve onlara hig
benzemeyen diislik bir kategoride goriir. Orta sinifta gruba dahil olmus iiyeler kendilerini
digerleri gibi miicadelenin i¢inde goriirler. Son olarak ise iist sinifta birey kendini iistiin

ve digerlerinden insani olarak daha kidemli hissetmektedir (Durmus, 2015, s. 36-37).
3.5 Orgiitsel Ozdeslesmenin Nedenleri

Kisilerin ait olma hissiyatlarini bir ihtiyag olarak kabul edip bunu yerine getirmeyi
amag edinmis bir orglitsel yapi1 ortaya koymak bireysel agidan 6nemlidir. Bu sayede orgiit
etkin ve verimli ¢alisma ile performans artiginin rgiite saglayacagi yarar1 gozetir. Bu
kapsamda iletisim ve deneyimin &nemine dikkat edilir (Tiktas, 2012, s. 50). Orgiitsel
acidan ise grubun algilanma bi¢imi ve birey agisindan ¢esitli niteliklere haiz olma durumu
olarak ifade edilebilir. Bu nitelikler, is tatmini, Orgiite karsi vatandaslik davranisi
sergileme, yaratici nitelik olusturma, sosyal desteklemenin artmasi ve is kaynakli stresler,

olumlu kurulus degerlendirilmeleri, organizasyon yonetiminin daha iyi bir sistem
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olusturmasi, her yerde kurulusu korunmayz1 ilke edinme, roliin i¢ ve dig davraniglara neden

olmasidir (Ashforth vd., 2008, s. 326).

Bununla birlikte her iki kanad1 da birlikte ele alan diger nedenlerin varligindan
s0z etmek de mumkindir (Tokgodz, 2012, s. 49). Sayginlik denildiginde bireyin
konumunu yiikseltecek sekilde orgiitiin sayginlik sahibi olmasi miithim bir 6zdeslesme
sebebidir (Turgut vd., 2012, s. 61). Benzersizlik denildiginde ise orgiitii digerlerinden
ayiran ve bireyi essiz kilan yegane 6zelliklerden s6z edilebilmektedir (Hayati vd., 2014;
24). Liderlerin destegi noktasinda ise bireylerin takdir edilmesi motivasyonu artiran
onemli bir unsurdur (Skogstad ve Einarsen, 1999. s.34). Kariyer gelistirme unsurlari
olarak bireye Orglit tarafindan saglanan firsatlarda 6zdeslesme konusunda yapici nedenler

olarak kabul edilmektedir (Moldogaziev ve Silvia, 2015; 115).
3.6 Orgiitsel Ozdeslesmenin Onciilleri ve Ardillari

Ozdeslesme unsuru olarak tanimlanabilen onciiller demografik degiskenler,
bireysel onciiller ve orgiitsel Onciiller olarak iice ayrilmaktadir (Fedai, 2022, s. 39).
Orgiitsel 6zdeslesme kavraminim ardillari ise bireysel nitelikli ardillar ve drgiitsel nitelikli
ardillar olarak ikiye ayrilmaktadirlar (Polat, 2009, s. 83). Bu ayrim Tablo 3.1°de
gorulebilmektedir:

Tablo 3.1: Orgiitsel Ozdeslesmenin Onciilleri ve Ardillar

ONCULLER ARDILLAR
. ) - Bireysel Orgutsel
Demografik Bireysel Orgutsel Nitelikli Nitelikli
Cinsiyet Is tatmini Orgiitsel adalet | isten ayrilma Degisime direng
Yas Ruh hali Orgiitsel baglilik | Lider algist Devir hiz
Egitim diizeyi Guven Orgiitsel iletisim | Is tatmini Devamsizlik
Orgiitsel kidem | Degerler Orgiitsel liderlik | Saglik sorunlar1 | Catismalar
Stati Is Arama Orgiit dis prestiji | Tiikenmislik Finansal yardim
Maas Liderlik Geligim firsatlar1 | Yabancilagma Faaliyet katilma
Diger faktorler | Saygi gorme Isbirligi Surekli caba
Diger unsurlar Catisma Motivasyon
Performans
Diger faktorler

Kaynak: (Cimen Fedai ,2022; Polat ,2009)

Tablo 3.1°e bakildiginda orglitsel 6zdeslesmenin dnciilleri ve ardillar1 arasindaki
iliskilerin incelenmesi durumunda nedensel arastirmalarin farkli neticeler ortaya

cikabilecegi sdylenebilir. Ancak her 6rgiitiin kendine 6zgii inan¢ ve tutumlarinin farkli
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olmasi ve ftyelerin bu farkliliklara gosterecekleri uyum ya da tepkiler ozdeslesme

durumunda degisikliklerin olmasina neden olacaktir (Kiirti, 2020, s. 723).
3.7 Orgiitsel Ozdeslesmeyi Engelleyen Unsurlar

Orgiitiin biitiinliigiinii saglamaya yonelik pek ¢ok unsur olsa da bunlarin bir kismi
olumlu etkilerde bulunurken, bir kismi ise kotii etkileriyle uyumu bozmaktadir. Bu
unsurlar bireyin kendisi ile alakali olabilecegi gibi oOrgiitiin yapis1 ile ilgili de
olabilmektedir (Kalmaz, 2018, s. 67). Bu unsurlar: orgiitsel yabancilasma, drgutsel stres,
orgiitsel digslanma, yildirma (mobbing), isten ayrilma niyeti, orgiitsel yalnizlik, 6rgiitsel
sinizm, orgiitsel ¢atigma, rol belirsizligi, psikolojik soézlesme ihlali, liderlik tarzlari,

dedikodu, soylentiler olarak siralanabilir (Ersoz, 2021, s. 43).
3.8 Orgiitsel Ozdeslesmenin Tiirleri

Ozdeslesme tiirlerinin tek tarafli olmadigi goriilmektedir. Kisilerin ortaya
koyduklar1 6zdeslesme tiirleri kariyer ile 6zdeslesme, orgiit disi1 faktorlerle 6zdeslesme,
isle 6zdeslesme, is arkadaslariyla 6zdeslesme, grupla 6zdeslesme, meslekle 6zdesleme ve

yetenek ile 6zdeslesme seklinde siralanabilir (March ve Simon, 1975, s.74).

Kisi grupta siirdiirdiigli faaliyetlerde kendisini farkli siniflarda gorebilmektedir.
Bu smiflandirmanin kisisel, orta ve Ustiin olarak ii¢ seviyesi vardir. Kisisel seviyede
kariyer odakli ve birey bazinda bir 6zdeslesme goriiliirken, grup ve arkadaslarla
ozdeslesme orta seviyeyi belirler. Ust seviyede ise kisi rgiitle kimlik bazinda 6zdeslesme

saglar (Taskin, 2016, s. 46).

Orgiitsel 6zdeslesme tiirleri birey, orgiit ve mesleki grup bazinda olabilir.
Buradaki asil belirleyici unsur bu siniflandirmada bahsedilen unsurlarin kendi iclerinde
uyum i¢inde hareket halinde olmasidir. Bu uyumun derecesi farkli basamaklar1 ortaya

cikarip 6zdeslesme derecelerini etkileyecektir (Polat, 2009. 21).
3.9 Orgiitsel Ozdeslesmenin Sonuclar

Emek faktoriiniin etkin oldugu piyasalarda, bireylerin algi durumuna gore iliski
kurduklar1 tespit edildikten sonra orgiitiin destegini hisseden bireylerin ruhsal acidan
gucli hissettikleri ve bu hissiyat ile performanslarinin yiiksek oldugu ayni zamanda da

isten ayrilma isteklerinin bulunmadigi tespit edilmistir (Tyler ve Blader, 2000).
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Grup ortamlarinda isbirligine rastlanan ve diger orgiitlerle rekabet i¢cinde olan
bireylerde algilanan orgiitsel imaj ve Orgiitiin cekiciliginin belirgin bir hal aldig
gozlemlenmektedir. Bu durumdaki bireylerin 6zdeslesmeleri yliksektir ve rekabet i¢inde
iletisim kurma, ¢abalamaya doniik faaliyetleri goriiliir. Orgiitiin kimligi bireysel imaja

olumlu etki etmistir (Polat, 2009).

Orgiitin  amaglarin1  benimsemis bireylerin bunlar1 gerceklestirmek adina
verdikleri ¢aba kendi 6zglivenlerini beslemektedir. Bu sayede bireyin yaraticiligi,
motivasyonu hatta is tatmininde belirgin bir artis gdziikiir. Ozdeslesme gdsteren birey
Orgiitiin amaclarini kendi ¢ikarlari gibi goriir ve elinden gelenin en iyisini yapmaya ¢alisir.
Bu sekilde ortaya ¢ikan baglilik yardimlagsma ve dayanigsmaya olumlu etki etmektedir.

(Cmar, 2018).

Mael ve Asforth (1989) orgiitsel 6zdeslesme seviyesini yiikseltmek i¢in asagidaki

tavsiyelerde bulunmuglardir:

% Orgiitiiniiz benzersiz, degerlerinden farkli olsun.

< Orgiit iiyelerinin kimliginin cekiciligi yiiksek olsun.

% Orgiitiin sahip oldugu prestij yiiksek olsun.

< Orgiit dis1 tehditlere kars: birlikte karsi konulsun (Tiiziin, Caglar, 2008.
s.1014).

3.10 Orgiitsel Ozdeslesme Modelleri

Orgiitsel 6zdeslesme hakkinda yapilan son calismalar, zdeslesme modelleri ile
bireyin orgiitle olan bagini anlatmaya ve 6zdeslemenin hangi durumlarda nasil degistigini

aciklamaya ¢alismislardir (Cirakoglu. 2010. s. 13).
3.10.1- Yapisal Ozdeslesme Modeli

Scott, Corman ve Cheney (1998) orgiitiin yap1 olusumu igerinde bir karakter
belirlenmesi ile ilgili calismalarda bulunmuslardir. Bu yapiya gore 6zdeslesme durumu
kisini digerleri ile olan sosyal iligkileri ile baglar, belirli tanimlamalar yardimiyla vuku
bulur ve bir kisilik kazanimina girer. Burada birlestirici unsurlar yapinin bolgesel olarak

ele alinmasi ve faaliyetlerin konumlandirilmasidir (Sunar, 2020, s. 82-83).

Kimlik olusturulmast modelinin insan davranislari ile var olan sistemler

tizerindeki iki unsur iizerine yogunlastigr ve bunun sonucunda simdiki hareketlerimizin
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ilerde bize etki edebilecegi fikri iizerine dikkat ¢ekildigi goriilmektedir. Olusturulan
yapilarin gelecekte bize kaynak ve giivenilir {ireticiler saglayabilecegi belirtilmektedir

(Giddens, 1984, s. 174).

Bolgesel anlamda zaman igerisinde farkli mekanlara yayilan formel ve faydah
olusumlar bolgesellesme ve yapilanmanin kimlik tanimlamasi i¢in énemli bir baglanti
olduguna vurgu yapmaktadir. Bu siiregte eylemsel genislemeler modeli durumsal

anlamda ilerletmistir (Scott. vd., 1998, s. 298).

Burada yapmin ikililigi kavrami mevcut yapi ile var olan sistem arasindaki
benzerligi isaret ederken, yapinin bolgeselligi bireysel kimlik, calisma grubu kimligi,
orgutsel kimlik ve mesleki kimlik olarak dort alanda incelenmektedir. Durumsal eylem
kavramu ise 6zdeslesmeyi olusturan farkli durumlarin varligini etkilerini ifade etmek igin

kullanilir (Tiiztin 2006, s. 95).
3.10.2- Temel Ozdeslesme Modeli

2001 yillarinda Reade orgiitte var olan gruplarin 6rgiitii benimseme durumlari ile
bireylerin Orgiiti benimseme durumlarinin ayni 6zdeslesme diizeyine sahip oldugu
kanisina varmistir. Buradaki 6zdeslesme seviyesinin duygusal olarak etkilenme
oranlarina bagli olarak ayni etkiye maruz kalan diger grup bireyleri arasinda degistigi

diistiniilmektedir (Korkmaz vd. 2017, s. 68).

Isletmede birbirinin icerisinde olan ya da bagimsiz olarak varligim siirdiiren
gruplar bulunmaktadir. Calisanlarin kendi dahil oldugu gruplarina veya orguttn timadne
kars1 olan tutumlari ¢iftli 6zdeslesme ad1 ile tanimlanmaktadir. Bu 6zdeslesme tiirii ise su

onciillere dayanmaktadir. (Tas, 2016, s. 33)

Grubun prestiji: Kisiler kendi ¢ikarlart ugruna gekici ve nitelikli gruplara dahil

olurlar.

Aywrt Edici Ozellikler: Orgiit iyi anlamda cevresinden farklilastik¢a 6zdeslesme de

artacaktir.

Yoneticinin Takdiri/ Destegi: 1k amir calisaninin destekledikge birey grubuyla

Ozdeslesecek, iist amiri takdir ettikge orgiitle 6zdeslesme gdsterecektir.
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Kariyer Gelistirme Firsatlari: Hem grupta hem de orgiit igerisinde kisi kendini
gelistirip ilerleyebilecegini diislinliyorsa 6zdeslesme artacaktir (Reade 2001, s. 1274-
1275).

3.10.3- Genisletilmis Ozdeslesme Modeli

Bu model diger modellere nazaran bireyin oOrgiit ile olan etkilesiminin daha
karmasik ve kapsaml1 oldugunu éne siirmektedir. Ozdeslesme durumlarini ise dort farkli

modelde su sekilde ifade etmektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004, s. 5-18):

Ozdeslesme: Kisi iiyesi oldugu topluluk ile kendini tamamlamaktadir. Orgiit ile
olan bagini benimsemis ve igsel aidiyeti yakalamigtir (Kerse ve Karabey, 2019, s. 87).

Ozdeslesmeme: Kisinin orgiit ile hicbir bag1 olusmamustir. Kisi ne orgiit ile ne de

grubu ile herhangi bir ilgi veya baga sahip degildir (Elsbach, 1999, s. 177).

Kararsiz Ozdeslesme: Burada birey bir taraftan 6zdesleme gosterirken diger

taraftan bunu basaramaz. Orgiitiin bir tarafim ¢ok severken diger tarafindan nefret
edebilecek diizeyde zit ve karmasik duygulara sahiptir (Kreiner ve Ashforth, 2004, s. 9-
10).

Tarafsiz Ozdeslesme: Kisi tamamen tarafsiz davramslar sergilemektedir. Kimlik

kazanma siirecinde goriilebilen bu durumda kisi orgiite bagli m1 yoksa orgiitle alakasiz

m1 anlamak ¢ok glictiir (Yilmaz, 2019, s. 244).

S6z konusu modelde goriilen 6zdeslesme hallerinin karmasiklii 6zdeslesmenin
tamamen gergeklestigi ya da hi¢ ger¢ceklesmedigi haller ile bunlarin arasindaki gegis veya
ara evreleri ifade etmekte olup, kisiden kisiye veya Orgiitten oOrgiite farklilik

gosterebilmektedir (Altuntas. 2021, s. 42-43).

Mael ve Asforth (1989) orgitsel 6zdeslesme seviyesini yiikseltmek igin;
Orgiitiinliz benzersiz olsun, digerlerinden farkli olsun, oOrgiit {iyelerinin kimliginin
cekiciligi yliksek olsun, Orgiitiin sahip oldugu prestij yiiksek olsun ve orgiitte dis
tehditlere kars1 birlikte karsi konulsun tavsiyelerinde bulunmusglardir (Tiiziin, Caglar,

2008. 5.1014).
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3.11. Orgiitsel Ozdeslesme ile Tlgili Calismalar

Orgiitsel 6zdeslesme kavraminmn temelleri ilk olarak Foote (1951) tarafindan
sosyal kimlik kuramiyla ortaya ¢ikmistir. Foote’ye gore bir kimlige sahip olmak o kimlige
olan bagliliktan gecmektedir. 1970’11 yillarda Henri ve arkadaslarindan olusan bir grup
aragtirmaci Orgiitte paylasilan duygusal degerlerin ve karsilikli dayanisma icinde olusan
iliskilerin bilisimsel bir baghlik siireci oldugunu dile getirmislerdir. ilerleyen siiregte
Ashford ve Mael, (1989), bireyi ve bireyin sosyal bir gruba dahil olma istegini kisisel
aidiyet, psikolojik kadercilik ve degerlerle biitiinlesme kavramlariyla agiklamstir.

Orgiitiin birey ile olan iliskisini karsilikl1 etkilesimsel ¢er¢evede gdzlemlemistir.

Denison (1990) ise orgiit i¢indeki iletisim kanallarinin karar almada ve kaliteli bir
performans sergilemede orgiit kiiltliriinii etkileyen birlestirici bir unsuru oldugu
hususunda g¢alismalarda bulunmustur. Gelismeleri takiben Pratt ve Rousseau, (1998)
bireyin benliginin durumsal olarak oOrgiit ile olan 6zdeslesme halini kavramasi ve bu

kimlige biirinmesinin birlestirici bir unsur oldugu ifadesini kullanmislardir.

Dick, (2001), ise 6zdeslesmeyi sosyal kimlik ve 6z siniflandirma teorilerini bir
arada ele alarak inceleyen bir dizi arastirma yaparak 6zdeslesmenin teorik koklerini
bulmay1 ama¢ edinmis, bu konudaki caligmalarini ¢esitli mecralarda yayinlayabilme
firsatt bulmustur. Karabey (2005), orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel imaj ve Orgiitsel
vatandaslik davranisi iliskisi lizerine bir arastirmada bulunarak 6zdeslesme kavramini
sosyal kimlik kuraminin genislemis bir kolu olarak ele almis ve bu gelisimin ¢evresel

diizeyde anlamlandirilmasina dair ¢ikarimlarda bulunmustur.
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DORDUNCU BOLUM

DONUSUMCU LIDERLIK, ORGUT KULTURU VE ORGUTSEL
OZDESLESME ARASINDAKI ILISKILER

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin temel amaci doniisiimcii liderlik, orgiit kiiltiiri tipleri ve orgiitsel
0zdeslesme iligkisinin ortaya konmasidir. Bu kapsamda Erzincan Binali Yildirim
Universitesi ¢alisanlar iizerinde déniisiimcii liderlik algis, orgiit kiiltiirii ve 6zdeslesme
iligkisi incelenmistir. Ayrica tiniversitede dontisiimcii liderlik algisi, orgiit kiiltiirii tipleri
ve Orgiitsel Ozdeslesmenin durumlar1 ile bunlarin birbirleri {izerindeki iliskilerini
inceleyerek iiniversite caligsanlar1 {izerindeki yonetim, kiiltiir ve anlayiglarindaki

degisimlerin varacaklari neticeyi ongorebilmek alt amaglardandir.

Ayrica bu degiskenlerin algilanmasinin demografik 6zelliklere gore farklilasip
farklilagmadigin1 tespit etmek ve yoneticilerin gergeklestirdigi doniistimcti liderlik
seviyesini 6lcmek, hangi Orgiit kiiltiirii tipinin baskin oldugunu ve orgiitsel 6zdeslesme

seviyesinin belirlenmesi de arastirmanin alt amaglar1 arasindadir.
4.2. Arastirmanin Onemi

Bu calismada Erzincan Binali Yildirim Universitesi personellerinin doniisiimcii
liderlik algisinin, orgiit kiiltlirii ve 6zdeslesme iliskisinin incelenmesi, var olan yonetim
seklinin, Orgiitsel kiiltiir yapisinin ve 6zdeslesme seviyesinin Ol¢iilmesi gerekliligi
mevcuttur. Elde edilen verilerle ilerde yapilandirilacak yonetim sekilleri veya orgiit
kiiltiirinii ve oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyinin ne durumda olundugunun goriilmesi
acisindan dnem tasimaktadir. Bununla birlikte arastirma daha sonra yapilacak caligsmalari
tesvik etmek, iiniversitenin idari bakimdan ilerleyisine 1s1ik tutmak ve akademik

caligmalarin zenginlestirilmesi adina literatiire katki yapmak adina énemlidir.
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4.3. Arastirmanin Problemleri

Bu aragtirmanin temel problemi {iniversite ¢alisanlarinin algiladiklar1 doniisimcu
liderlik tutumunu belirlemek, orgut kaltarl tiplerini ortaya koymak ve o&rgitsel
0zdeslesmenin diizeyini belirlemektir. Bu kapsamda iliski ve etkilerin incelenmesi ve

sonuglarin ortaya konulmasi gerekli goriilmiistiir.

Ayrica yoneticilerin gostermis oldugu doniisiimcti liderlik tarzi nedir? Hangi 6rgiit
kiltirii tipi daha baskindir? Calisanlarin oOrgiite aidiyet duygusunun var midir? Bu
sorulara cevap almak iizere betimsel bir ¢calismaya basvurulmustur. Bu calisma ile bu
kavramlar arasindaki iligkilerin seviyesi ve sonuglari hakkinda tatmin edici bilgiler

edinilip edinilmeyecegi merak edilmistir.

Bu arastirmada cevap aranan bazi sorular sunlardir:
Calisanlarin algiladiklar1 doniisiimcii liderlik diizeyi nedir?
Universitede baskin olan 6rgiit kiiltiirii tipi hangisidir?
Calisanlarin algiladiklar orgiitsel 6zdeslesme seviyesi nedir?

Calisanlarin doniisiimcii liderlik algis1 ile orgiit kiiltiiri tipleri arasinda iligki var

mudir?

Calisanlarin dontistimcii liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme algilar1 arasinda iliski var

midir?
Orgiit kiiltiirii tipleri ve orgiitsel 6zdeslesme algisi arasinda iliski var midir?

Calisanlarin doniisiimcii liderlik algilari, orgiit kiiltiirii tipi ve orgiitsel 6zdeslesme

algilar sahip olduklari demografik 6zelliklere gore farklilasmakta midir?
4.4. Arastirma Hipotezlerinin Gelistirilmesi

Aksoy, (2021), doniisiimcii ve etkilesimci liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iliskiyi inceleyen bir etkinlik c¢alismasi sonucu oOrgiitsel 6zdeslesmenin
etkilerinin olabilecegi ve bu etkilerin farklilik olusturabilecegi kanisina varmustir.
Humphrey (2012). Doniisiimcii liderlik ile takipgilerin orgiitsel 6zdeslesme rolleri

arasinda anlamli bir iligki tespit etmistir.

Doganli, (2019), doniisiimcii liderlik ve orgiitsel 6zdeslesme iliskisinde Orgiit

kiiltiirinlin diizenleyici etkisine yonelik alan arastirmasi sonucunda doniistimcii liderlik
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ile orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir iliski
oldugu sonucuna varmistir. Eren, (2007), 6rgiitsel konulu ¢alismasinda 6rgiit kiiltiiriiniin

yonetime olan etkisine dair agiklamalarda bulunmustur.

Giney (2011), orgiitsel davranis ¢alismalarinda Orgiitlerin sosyal ve davranigsal
niteliklerini belirlemede aydinlatici ¢ikarimlarda bulunmustur. Gur (2014), liderlik
sanatin1 ve demografik farkliliklart ele almistir. Korkmaz, Aydemir ve Uysal, (2017),
yapilan aragtirmasi sonucunda orgiitsel 6zdeslesme ile orgiit kiiltiirii arasinda anlamli bir
iliski oldugu saptanmistir. Manafzadehtabriz, (2020), {iniversite yoneticilerinin
doniistimcii liderlik davraniglart hakkindaki iligkilerin incelenmesi sonucu yoneticilerin
doniisiimcii liderlik algilar1 ile diger unsurlar arasinda iliski oldugunu belirlemistir. Ozen,
(2014), liderlik tiirleri ve gelisimini anlatan calismasinda liderligin etkilerinden ve
iligkilerinden bahsetmistir. Ahmed ve digerleri (2019) yaptiklar1 ¢alismalarda oOrgiit

kiiltiirii ile doniistimcti liderlik arasinda anlamli yonde iligkiler saptamislardir.

Polat ve Meyda, (2011), orgiitsel 6zdeslesmenin orgiit kiiltlirii baglaminda farkl
egilimler gosterdigini belirlemislerdir. Orgiitsel baghlik ile 6rgiitsel 6zdeslesmenin
iligkisinin incelenmesi sonucunda bireylerin hiyerarsi ve basariya yonelik orgiit kiiltiirii
algilarinin arttigini gérmiiglerdir. Bu artis 6rglite bagliliklari izerinde olumlu etki yapmus,
ayn1 zamanda bireylerin orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinin bu iligkiye aracilik yaptigini

da gOstermistir.

Tamer, (2011), doniisiimcii liderlik ve orgiit kiiltiirii arasindaki iligkileri 6zel
tiniversitelerde ve devlet {iniversitelerinde cinsiyet agisindan ele almistir. Doniistimceii
liderlik ile dort degisik kiiltiir ¢esidi arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Mahalinga
& Damodar (2011) toplumlarda doniistimcii liderlik ve orgiit kiiltliriiniin etkileri izerinde

bazi ¢ikarimlarda bulunmustur.

Tasliyan, Hirlak ve Ciftci, (2016), akademik ve idari personel bazinda farkli
yonetimlerin orgltsel 6zdeslesme iizerine etkisini arastirmak tizere bir saha c¢alismasi
yapmistir. Sonug¢ olarak farkli yonetim boyutlarinin tamami ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iligki oldugu bulmuslardir. Farkli yonetimlerin
orgiitsel 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi belirlemislerdir. Yalim ve Mizrak, (2021),
orgiitsel 6zdeslesmenin bir Onciilii olarak orgiit kiiltiiriinii ele almis sektore yonelik

yaptiklar1 aragtirma sonucu Orgiit kiiltiirii algisi ile orgiitsel 6zdeslesme diizeyi arasinda
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pozitif yonde dogrusal bir iliski oldugunu tespit etmislerdir. Schrodt (2009), orgiitsel
0zdeslesme ve orgiit kiiltiirii arasindaki iliskileri arastirmis ve pozitif yonde bulgular elde

etmistir.

Yashar (2019), doniisimcii liderlik stilinin  orgiit kiiltiiri ve isletmenin
yenilik¢iligine etkisi tizerine bir uygulama yapmuistir. Sonug olarak doniisiimcii liderligin
orgiit kiiltiirl tizerinde pozitif yonlii anlamli etkiye sahip oldugu bulgusunu elde etmistir.
Yildirim, (2012), tiniversitelerde bulunan ilgili akademik birimlerde doniisiimcii liderlik
ve Orgiit kiiltiirii tipleri arasindaki iliskinin analizi iizerine bir ¢alisma sonucu doniisiimcii
liderlik ile orgiit kiiltiirii 6l¢eginin klan, girisim, pazar merkezli ve hiyerarsi kiiltiirii

boyutlar1 arasinda degisen oranlarda pozitif ve anlamli bir iligskinin oldugu bulmustur.

Bu kapsamda ulusal ve uluslararas1 tez, makale, kitap, yazzim vb. kaynaklar ile
literatiir taramasi sonucu elde edilen kuramsal degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerini

gosterebilmek igin asagida belirtilen hipotezler kurulmustur.

Hi: Algilanan doniistimcii liderlik ile orgiit kiiltiirii arasinda anlamli ve pozitif bir iligki

vardir.

Hia: Algilanan doniisiimcii liderlik ile klan kiiltiirii arasinda anlamli1 ve pozitif bir

iliski vardir.

Hib: Algilanan doniisiimcii liderlik ile girisimei kiiltlir arasinda anlamli ve pozitif

bir iligki vardir.

Hic: Algilanan doniisiimcii liderlik ile pazar kiiltiirli arasinda anlamli ve pozitif

bir iligki vardir.

H1d: Algilanan doniigiimcii liderlik ile hiyerarsi kiiltiirii arasinda anlamli ve pozitif

bir iligki vardir.

Hz2: Algilanan doniisiimcii liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif bir

iliski vardir.
Ha: Orgiit kiiltiirii ile drgiitsel dzdeslesme arasinda anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

Hsa: Klan kiiltiirti ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif bir iliski

vardir.
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Hab: Girigimei kiiltiir ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif bir iligki

vardir.

Hsc: Pazar kiiltiirii ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif bir iliski

vardir.

Hasd: Hiyerarsi kiiltiirii ile orglitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif bir iligki

vardir.
Ha: Algilanan doniisiimcii liderligin orgiit kiiltiirii iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Haa: Algilanan doniisiimcii liderligin klan kiiltlirii lizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hab: Algilanan doniisiimcii liderligin girisimcei kiiltiir tizerinde anlaml bir etkisi

vardir.

Hac: Algilanan dontisiimeii liderligin pazar kiiltiirii lizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Had: Algilanan doniistimcii liderligin hiyerarsi kiiltiirii tizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hs: Algilanan dontigiimeii liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

He: Orgiit kiiltiiriiniin drgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hea: Klan kiltirinin orgiitsel 6zdeslesme {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Heb: Girigimei kiiltiirlin 6rgiitsel 6zdeslesme lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hec: Pazar kiiltiiriinlin 6rgiitsel 6zdeslesme lizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hed: Hiyerarsi kiiltiirliniin 6rgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H7: Algilanan doniisiimcii liderlik tarzi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine goére anlaml

bir farklilik gostermektedir.

H7a: Algilanan doniistimcii liderlik tarzi ¢alisanlarin cinsiyetlerine gére anlaml

bir farklilik géstermektedir.

H7b: Algilanan doniisiimcii liderlik tarzi ¢alisanlarin yaslarina gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.
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Hrc: Algilanan dontistimcii liderlik tarzi galisanlarin medeni durumlarina gore

anlamli bir farklilik géstermektedir.

H7d: Algilanan dontistimcii liderlik tarz1 ¢alisanlarin personel tiirline goére anlamli

bir farklilik géstermektedir.

Hs: Orgiit kiiltiirii tiirleri calisanlarin demografik ozelliklerine anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hsa: Orgiit kiiltiirii tiirleri ¢alisanlarin cinsiyetlerine gére anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hsp: Orgiit kiiltiirii tiirleri ¢alisanlarin yaslarma gore anlamli bir farklilik

gostermektedir.

Hsc: Orgiit kiiltiirii tiirleri ¢aliganlarin medeni durumlarma gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hasa: Orgiit kiiltiirii tiirleri ¢alisanlarm personel tiiriine gére anlaml bir farklilik

gostermektedir.

Ho: Algilanan orglitsel 6zdeslesme diizeyi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine anlaml

bir farklilik gostermektedir.

Hoa: Algilanan oOrgiitsel 6zdeslesme diizeyi ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hob: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ¢aligsanlarin yaslarina gére anlamli bir

farklilik gostermektedir.

Hoc: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ¢alisanlarin medeni durumlarina gore

anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hod: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme diizeyi calisanlarin personel tiirline gore

anlaml bir farklilik gostermektedir.
4.5. Arastirmanin Siirhhklari

Arastirmanin tasidig: ilk kisitlilik kesitsel bir arastirma olmasidir. Tkinci olarak bu
calisma yalnizca yoneticiyi degerlendiren personelin goriislerini analiz ederken
yoneticilerin de ¢alisanlar agisindan goriislerine de bagvurmak gerekirdi. Ayrica anketin

uzun olmas1 ve goniilliiliik esasina gore yapilmasi anketin doldurulmasinda isteksizlige
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ve Ozensizlige sebep olmus olabilir. Analiz asamasinda farkli yontemler de
uygulanabilirdi. Maddi imkanlarin ve zamanin kisitli olmasi da arastirmanin seyrine etki

etmistir.
4.6. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Liderlik tiirleri ve orgiit kiiltiri ile ilgili arastirmalar birka¢ yildir 6nem
kazanmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme iliskisel olarak degerli 6nermeler icermektedir.
Planlanan bu ¢alismada belirli degiskenlerin birbiriyle olan iligkileri ¢ok yonlii olarak ve

tiniversite personeli lizerinde tabakali bir sekilde uygulanarak incelenmeye ¢aligiimistir.

Arastirma Erzincan Binali Yildinm Universitesinin akademik ve idari tim
personeli tlizerine yapilmistir. Eyliil 2021 tarihi itibariyle Erzincan Binali Yildirim
Universitesinde yaklasik olarak 1675 fiili calisan bulunmaktadir. Universite biinyesinde
31 akademik ve 12 idari birim bulunmaktadir. Caligma Eyliil 2021- Eylul 2022 tarihleri

arasinda gerceklesmistir.

Omeklem biiyiikliigii hesaplanirken Ural (2008)‘in vermis oldugu degerlerde
1700 kisilik evreni temsile etmesi i¢in %95 giivenilirlik seviyesinde 313 kisinin yeterli
oldugu goriilmektedir. Elde edilen 6rneklem sayisi olan 431 katilimcinin evreni temsil

edebilecek bir biiyiikliige sahip oldugu goriilmektedir.

Orneklem say1s1 olarak yaklasik 1675 (1075 akademik, 600 idari) kisiden kolayda
ornekleme yontemi ile toplam 401 kisi (%57=229 akademik, %43=172 idari personel)
den (Ustiin, 2015, s. 37) bilgi almak miimkiin olmustur. Anketlerin bir kism1 farkli
zamanlarda farkli akademik ve idari birimlere ¢alisan sayisinca elden dagitilmis ancak
yalnizca bir bolimiinden geri doniis olmustur. Anketin bir kismi ise elektronik ortamlarda
ilgililere e-mail veya sosyal kanallar ile ulastirllmaya c¢alisilmig, gerekli veriler
aliabilmistir. 30 anket yanlis isaretleme, eksik sayfa vb. nedenlerle gerekli sartlari

saglamadig1 i¢in degerlendirmeye alinmamustir.
4.7. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden faydalanilmistir. Bu
kapsamda Erzincan Binali Yildirim Universitesi akademik ve idari personelinden veri
toplanmigtir. Veriler istatistik programi kullanilarak degerlendirilmistir. Caligmada

kullanilan kaynaklara yonelik olarak metin i¢i atif sistemi tercih edilmis, tezin kaynaklar1
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American Psychological Association (APA) 7. surim referans sistemine gore

hazirlanmistir.

Bu calisma icin etik kurul onay1 Erzincan Binali Yildirim Universitesi insan
Aragtirmalar1 Etik Kurulu’nun (Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu) 20/09/2021 tarih

ve 08/09 numaral karari ile alinmistir.
4.8. Arastirmanin Olcekleri

Veriler elden veya elektronik ortamda toplanmistir. Kullanilan veri toplama
yonteminin  yeterli oldugu varsayilmaktadir. Belirtilen arastirma sorularinin
cevaplandirilmasi i¢in korelasyon, giivenilirlik, normal dagilim, t testi, anova, tamhane

t2, sheffe, regresyon analizi gibi ilgili diger teknikler kullanilmistir.

Liderlik tipleri arasindan galisanlarin algiladiklari doniisiimcti liderligin, orgiit
kiiltiirii tiplerinin ve oOrgiitsel 6zdeslesme hususunun birbirleriyle olan iligkisinin
tiniversite personeli bazinda nicel aragtirma modellerinden iliskisel ve nedensel tarama
modeli olan, 4 bélim ve toplamda 61 maddeden olusan, 5°1i likert 6lgegi kullanilan 3
sayfalik anket ile incelenmistir. Katilimcilar ifadelere likert 6lgegi ile ‘Hi¢ Katilmiyorum
(1)’, ‘Katilmiyorum (2)’, ‘Kararsizim (3)’, ‘Katiliyorum (4)’ ve ‘Tamamen Katiliyorum

(5)’ seklinde yanit vermislerdir.

Calisanlarin  doniistimcii  liderlik algisint  6lgmek amaciyla Podsakoff ve
arkadaslarmin (1990) gelistirdigi Iscan (2002) tarafindan Tiirkiye’ye uyarlanan 23
ifadeden olusan doniisiimcii liderlik 6l¢egi kullanilmistir. Doniisiimcti liderlik 6lcegi bes
boyuttan olusmaktadir: Rol model olma boyutu 8 madde (1, 2, 7, 8, 13, 14, 19, 22), Grup
amaclarinin kabulii boyutu 5 madde (3, 9, 15, 20, 23), Entelektiiel tegvik boyutu 4 madde
(6, 12, 18, 21), Bireysel ilgi boyutu 3 madde (5, 11, 17) ve Yiiksek basar1 beklentisi
boyutu 3 madde (4, 10, 16) dir.

Orgiit Kiiltiiri Tipleri algisini 6lgmek ig¢in Quinn ve Cameron’un (2006)
gelistirdigi Ocal ve Agca (2010) tarafindan uyarlanan 24 ifadeden olusan &rgiit kiiltiirii
tipleri 6lgegi kullanilmigstir. Orgiit kiiltiirii dlgegi ise dort boyuttan olusmaktadir: Klan
kiiltiiri boyutu 6 madde (1, 5, 9, 13, 17, 21), Girisimci kiiltiir boyutu 6 madde (2, 6, 10,
14, 18, 22), Pazar kiiltiirii boyutu 6 madde (3, 7, 11, 15, 19, 23) ve Hiyerarsi kiiltiiri
boyutu 6 madde (4, 8, 12, 16, 20, 24) dir.
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Orgiitsel Ozdeslesme olgegi igcin Mael ve Ashfort’un (1992) tarafindan
gelistirilen, alt1 ifadeden olusan oOrgiitsel Ozdeslesme oOl¢egi kullanilmistir. Ayrica

katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin ise hazirlanan dokuz soru yoneltilmistir.

4.9. Olceklere Iliskin Faktor Analizleri

Arastirmada kullanilan 6l¢ekler uzun yillar boyunca birgok ¢aligmada kullanilan
ve halihazirda kabul gérmiis giivenilir sinirlarla belli olan 6l¢eklerdir. Podsakoff ve
arkadaslari, (1990) doniistimcii liderlik alaninda rol model olma, grup amaclarinin
kabulii, entelektiiel tesvik, bireysel ilgi ve yiiksek basari1 beklentisi seklinde faktor
yapisini Onermiglerdir. Quinn ve Cameron, (1992) orgiit kiiltiiri alaninda ise klan,
girisimci, pazar ve hiyerarsi kiiltiirli seklinde faktor yapisin1 6nermislerdir. Mael-Ashford,

(1992) ise orgiitsel 6zdeslesmeyi ise tek faktor olarak belirtmislerdir.

Kullanilan 6lcekler literatiirde kabul goren Olcekler olmalari nedeniyle faktor
analizleri yapilmamustir. Bu o6l¢ekler ¢ok sik kullanildigr igin sadece giivenilirlik
katsayilarina bakilmis ve 6l¢eklerin arastirma degiskenlerini 6lgmede giivenilir olduklari
saptanmistir. Glivenilirlik tablolarinda yer alan verilere dayanan bu sekilde bir¢ok

calismaya da rastlanilmistir.

Faktorleri belirlerken analiz yontemine basvurmaya gerek olmadigini diislinen
bircok calisma bulunmaktadir. Mansurova (2017) yazdigi yiiksek lisans tezinde
dontistimcii liderlik ve orgiit kiiltiirii 6lgekleri tizerinde halihazirda kabul edilmis faktor
ayrimmi kullanmis, yeni bir faktdr analizi yapmamustir. Aym sekilde Unal (2017)
yayinladig1 doktora tezinde yine doniistimcii liderlikle orgiitsel faaliyetleri incelemis ve

faktor analizi yapmaya gerek duymamuistir.

Baska bir 6rnekte Sozer (2006) yayinladig: yiiksek lisans tezinde orgiit kiiltiirii ve
isgoren etkilesimlerini incelemis ve faktdr analizinde bulunmamistir. Farkli bir
aragtirmada Saruhan (2017) orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitiin sosyalitesi arasindaki iligkiyi
incelemis ve faktor analizine gerek duymamaistir. Yiizlerce ¢alismada kullanilmig ve yillar
boyunca asil hali kabul gormiis bir faktérlendirme bigiminin yeniden degerlendirilmesi

yapilmasina gerek duyulmamustir.
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4.10. Arastirma Tasarimi ve Modeli

[1k olarak déniisiimcii liderlik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili kitap,

yayin, tez, makale ve internet kaynaklarim1 tarayarak bir literatiir calismasinda

bulunulmustur. S6z konusu kavramlar, tanimlar ve iliskiler anlatilmak istenmis,

sonra da degiskenleri belirleme yoluna bagvurulmustur.

daha

Ikinci olarak daha 6nce yapilan ¢alismalardan yola ¢ikarak &lgekler belirlenmis

ve veri toplamak i¢in anket ¢calismasinda bulunulmustur. 401 personele uygulanan ve 5’11

likert 6l¢egi kullanilan bu ankette sorular kapali uglu olup analiz programi vasitasiyla

degerlendirilmeye alinmistir.

Arastirma modelini daha iyi anlayabilmek adina agagidaki sekil kullanilabilir:

Sekil 4.1: Arastirma Modeli

4 DONUSUMCU LIiDERLIK N 4 ORGUT KU LTL‘JRU\
-Rol Model Olma, -Klan kaltara,
-Grup Amaclarimin Kabulii, -Girisimci Kiiltiir,
-Entelektiiel Tesvik, <:::> -Pazar Kiltira,
-Bireysel Ilgi, -Hiyerarsi Kiiltiirii.
-Yiiksek Basar1 Beklentisi.

J

R

ORGUTSEL OZDESLESME / DEMOGRAFIK
-Orgiitsel Ozdeslesme DEGISKENLER
-Cinsiyet
- Yas

-Egitim Diizeyi
-Calisma Siiresi

-Maas

k -Unvan

-Medeni Durum

~

/
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Sekil 4.1 de goriildigi lizere doniisiimcii liderlik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel

O0zdeslesme arasindaki c¢ift yonlii iliski ve etkiler, varsa farkliliklarin incelenmesi

amagclanmaktadir.

4.11. Demografik Bulgular

Tablo 4.1°de katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin bilgiler verilmistir.

Tablo 4.1. Demografik Ozellikler

Degiskenler n %
Erkek 235 58,6
Cinsiyetiniz Kadin 166 414
Toplam 401 100
21-29 131 32,7
30-45 220 54,9
46-59 44 11,0
Yasniz 60 ve Uzeri 6 15
Toplam 401 100
Evli 244 60,8
. Bekar 157 39,2
Medeni Durumunuz Tollom 201 100
Lise 17 42
Lisans 243 60,6
Egitim Diizeyiniz Y Lisans 70 175
Doktora 71 17,7
Toplam 401 100
1 yildan az 56 14,0
1-10 y1l 193 48,1
Kurumdaki Cahsma 77757 108 26,9
Streniz 21-30 yil 26 6,5
30 y1l ve tizeri 18 45
Toplam 401 100
2500-5000 73 18,2
5001-7500 143 35,7
7501-10000 103 25,7
Maagimz TL 10001-15000 68 17,0
15001 ve Uzeri 14 3,5
Toplam 401 100
Yardimc1 Hizmetler 10 5,81
. Teknik K. 16 9,30
Unvaniniz Idari Genel Idari Hizmetler 65 37,80
Personel Yénetici 46 26,74
Diger 35 20,34
Toplam 172 100
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Tablo 4.1. Demografik Ozellikler (devami)

Ogr. Gor. 78 34,0
Ars. Gor. 86 37,6
Unvanminiz Akademik | Dr. Ogr. Uyesi 46 20,1
Personel Dog. Dr. 8 3,5
Prof. Dr. 11 4.8
Toplam 229 100
Var 100 48,0
Idari Goreviniz Yok 119 52,0
Toplam 229 100

Tablo 4.1°de goriildiigi tizere katilimcilarin cinsiyetlerine bakildiginda erkeklerin
orani %58,6 ile ¢cogunlukta olup, kadinlarin oran1 %41,4 tiir. Yas dagilimina bakildiginda
30-45 yas aralig1 ile erken orta yasa sahip bireylerin %54,9 ile ¢ogunluga sahip oldugu,
en az yas araliginin ise emeklilige yakin olan 60 ve iizeri ile temsil edildigi goriilmektedir.
21-29 yas aralig1 %32,7 ile ikinci sirada iken, 46-59 yasa aralig1 %11 kisi ile sondan bir
onceki yerini almaktadir. Medeni durum olarak ¢ogunluk %60,8 ve 244 kisi ile evlileri
gosterirken, bekar kesim %39,2 ve 157 kisi ile goriilmektedir. Egitim diizeyine
bakildiginda katilimeilarin %4,2’si en az lise mezunudur. Yiksek lisans ve doktora
kisimlari ise %17,5-%17,7 seviyelerinde ayni oranda olup, en yiiksek katilimi1 %60,6 ile

lisans mezunlar1 géstermistir.

Kurumdaki ¢aligma siireleri kismen yeni kurulmus bir iiniversite olmasi agisindan
30 yil tizeri %4,5 ile 18 kisiyi gostermektedir. 1-10 y1l aras1 ¢alisan niifus %48,1 ile en
yuksek paya sahip gorinmekte iken bunu %26,9 ile 11-20 yil arasi ¢alisanlar takip
etmektedir. 1 yi1ldan az ¢alisan kesim %14 iken 21-30 yi1l aras1 ¢alisanlar %6,5 ile temsil
edilmektedir. Katilimeilarin maas durumlarina bakildiginda %35,7’sinin 5000-7500 TL
aldig1 gortilmektedir.

Idari personel unvanlarinin dagiliminda %5,81 ve 10 kisi ile yardime1 hizmetler
en az kismi gostermekte iken, genel idari hizmetler kismi %37,80 ve 65 kisi ile en ¢ok
temsili gostermektedir. Yonetici kadrosu %26,74 iken, diger %20,34 ve teknik hizmetler
%9,30’dan olusmaktadir.

Akademik personelin unvan olarak dagilimina bakildiginda aragtirma
gorevlilerinin %37,6 ve 86 kisi ile ilk sirada yer aldigini, en az katilimcinin ise %3,5 ve

8 kisi ile Dog. Dr. oldugu gériilmektedir. Katilimeilarin %23,1°i Ogr. Gor. ,%20,1°i Dr.
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Ogr. Uyesi, %10,9’u Okutman ve %4,8’i Prof. Dr. Unvanma sahiptir. Universite
akademik personellerinin %67’sinin yani 201 kisinin idari gorevinin olmadig1, yalnizca

%33 liik kesim olan 99 kisinin idari gorevinin oldugu goriilmektedir.
4.12. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Normal Dagilim ve Giivenilirlik
Analizi Bulgular:

Normal dagilim analizi ve gilivenilirlik analizi sonuglarina gore elde edilen veriler

Tablo 4.6’da belirtilmistir.

Tablo 4.2 Normal Dagihm ve Giivenilirlik Analizleri

DEGISKENLER Cronbach’s
KONULAR N:(401) Carpikhik Basiklik Alpha
Dontistimcii Liderlik
Rol Model Olma(F1) 0,15 0,06 0.95
Donitisiimcti Liderlik
Grup Amaglarinin -0,86 0,01 0,94
Kabulii(F2)
P .. Doniistimcii Liderlik
Dgg)%sﬁglglj Yiiksek Basart -0,68 0,51 0,68
Beklentisi(F3)
Dontistiimcti Liderlik
Bireysel I1gi(F4) 0,54 - .89
Doniistimcii Liderlik
Entelektliel -0,65 -0,04 0,84
Tesvik(F5)
Orgiit Kiltiri
Klan(F1) -0,69 -0,19 0,92
Orgit Kiiltiri
ORGUT Girisimci(F2) -0.60 -0,25 0,92
KULTURU Orgit Kiltiiri
Pazar(F3) -0,66 0,33 0,90
Orgit Kiiltiri 0,89
Hiyerarsi(F4) 0.8 0,53
ORGUTSEL Orgiitsel Ozdeslesme
OZDESLESME | (F1) 112 133 0.85

Olgme isleminde kullanilan degiskenlerin birbirleriyle olan iliskilerinin tutarlilik
durumlarin1 6lgmek i¢in kullanilan giivenilirlik katsayis1 O ve 1 arasinda deger alir ve 1’e

yaklastik¢a giivenilirlik diizeyi artar (Ural, ve Kilig, 2018, s. 268). Giivenilirlik analizinde
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kullanilan Cronbach’s Alfa degeri 0 ile 0,40 arasinda ise giivenilir olmadig1 kabul edilir,
0,40 ile 0,60 arasinda ise diisiik giivenilirliktedir, sayet 0,60 ile 0,80 arasinda ise giivenilir,
0,80 ile 1 arasinda ise yiiksek giivenilir kabul edilmektedir (Yildiz, ve Uzunsakal, 2018,
s. 19). Tablo 4.2 ‘de yer alan degiskenlere bakildiginda ana konular olan doniisiimcii
dontisimcti liderlik, 6rgut kultlri ve orgiitsel 6zdeslesme yiiksek diizeyde bir giivenilirlik
gostermislerdir. Alt boyutlar ise 0,95 ile 0,68 aras1 degerler alarak belirlenen giivenilirlik

araliginda kalmigslardir.

Faktor bazinda ise her bir grubun 0,68-0,95 seviyelerinde yuksek bir diizeyde
giivenilirlik gosterdigi, yalnizca doniisiimcii liderligin alt boyutlarindan olan yiiksek
basar1 beklentisi faktdriintin 0,68 orani ile yeterli bir glivenilirlik seviyesinde kaldig: fark

edilmektedir. Bu ¢erceveden bakildiginda dlgeklerin giivenilir oldugu sdylenebilir.

Faktor dagilimlari, dagilim normalligi belirlenen birgok testte -1,96 ile +1,96
arasindaki degerlerde normal dagilima uygun kabul edilmekle beraber bu degerler farkli
kosullar ve degiskenlerle beraber -3, +3 araligina kadar genisletilebilmektedir (Terzi,
2019, s. 11)

Tabloya bakilarak incelendiginde faktorlerin normal dagilimi i¢in kullanilan
carpiklik ve basiklik degerlerinin 401 katilimciyla orgiitsel 6zdeslesme -1,12 — 1,33 ile
en diisiik- en yiiksek olmak ve doniisiimcii liderlik ve orgiit kiiltiirii boyutlar: -1, +1
araliginda kalmak kaydiyla normal dagilima uygun oldugu belirlenmistir. Bu ¢ergevede

parametrik hipotez testlerinde faydalanabilecegi kanisina varilmistir.

4.13. Arastirma Degiskenlerinin Aritmetik Ortalamalarina Tliskin Bulgular

Aritmetik ortalama, standart sapma ve giivenilirlik analizleri sonuglarina gore elde

edilen veriler agsagidaki tablolarda belirtilmistir.

Tablo 4.3 Degiskenlerin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmalari

DEGISKENLER FAKTORLER X S.s.
Doniistimcti Liderlik Rol Model 3,61 1,03
e .. . Olma(F1)
DONUSUMCU LIDERLIK —
Doniistimcti Liderlik Grup Amaglarinin 368 108
Kabulli(F2) ’ '
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Tablo 4.3 Degiskenlerin Aritmetik Ortalama ve Standart Sapmalar1 (devami)

]B);)lt(llltlesnlizlc(lé ?I:)iderlik Yiiksek Basari 3,70 0,88

Déniisiimcii Liderlik Bireysel i1gi(F4) 3,48 1,15

]"?:;,lils{l(lgc)u Liderlik Entelektiel 3,52 1,01

Doniistimceti Liderlik (Genel) 3,61 0,95

Orgiit Kiiltiri Klan(F1) 3,66 1,00

Orgiit Kiiltiirii Girisimci(F2) 3,55 1,03

ORGUT KULTURU Orgut Kultirt Pazar(F3) 3,62 0,92
Orgiit Kiiltiirii Hiyerarsi(F4) 3,74 0,90

Orgit Kiiltirii (Genel) 3,64 0,91

OQEE;JE?SEI\I/}E Orgiitsel Ozdeslesme (Genel) (F1) 4,09 0,82

Arastirma bulgularinin degerlendirilmesinde kullanilan formiil hesaplamalari
neticesi 1.00-1.80; “Kesinlikle katilmiyorum”, 1.81-2.60; “Katilmiyorum”, 2.61-3.40;
“Kararsizim”, 3.41- 4.20; “Katiliyorum” ve 4.21-5.00; “Kesinlikle katiliyorum™ skalas1
seklindedir (Tekin, 2002, s. 79). Aritmetik ortalamalara bakildiginda 5°1i Likert l¢egi ile
Olciim yapilan evren 1 ile 5 arasinda bir degerle kategorize edilmekte idi. Ana
unsurlarimiz olan doniisiimcii liderlik 3,61, orgiit kiiltiirii 3,64 ve orgiitsel 6zdeslesme
4.09 ile “tamamen katiliyorum” fikri ile yiliksek bir degerde birlesmislerdir. Boylece
anketi cevaplayan katilimcilarin anket sorularina verdikleri cevaplarda olumlu ve

katilimer bir tavir sergiledikleri agikca goriilmektedir.

Standart hata oram sifira yaklastik¢a giivenilir bir sonug elde etme olasilig1 artis
gostermektedir. Genel olarak bilimsel aragtirmalarda %35 veya %] standart sapma kabul
edilerek islem yapilir. (Karasar, 2018, s. 277-278). Standart sapmalara bakildiginda 0.82
ile orgiitsel 6zdesleme en az sapmaya maruz kalmis iken, dontistimcii liderlik bireysel ilgi
faktorti 1.15 ile en yiiksek sapmay1 gostermistir. Alt boyutlarda sapmalarin belirlenen
cergevenin disina ¢gikmadig goriilmektedir. Orneklem sayisi olan 401 kisi ele alindiginda

standart hata degerleri (4.01) in altinda , %1’lik sapma alaninda kalmastir.
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4.14 Arastirma Degiskenlerine iliskin Korelasyon Analizi Bulgular

Arastirmada veriler normal dagilima uygun oldugu i¢in kullanilan Pearson
Korelasyon Analizine gore ¢ikan r degerleri eger 0.90 ile 1 arasinda ise ¢ok kuvvetli, 0.70
ile 0.89 arasinda ise kuvvetli, 0.50 ile 0.69 arasinda orta, 0.30 ile 0.49 arasinda diisiik, 0
ile 0.29 arasinda ise zayif bir iliski derecesinden bahsedilebilir (Kul, 2022, s. 7). Tablo

4.7°de arastirma degiskenleri arasindaki korelasyon analizi verilmistir.

Tablo 4. 4 Korelasyon Analizi Bulgular:

N:401 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11|12

1 |Rol Model Olma| 1

Grup Amaglari -
2 | Kabul 93
Yiiksek Basar1 ok ok
3 Beklentisi b7 165
4 | Bireysel 80" |78™ |51
Igi
5 Entel.ektuel 89™ |87 |67 |79™
Tesvik
Dontistimcti sk ok ok o .
6 Liderlik 987 967 |74 |86 |94
Klan *%k Kk *%k *%k *k *k
7 e 757 |, 797|617 |61 |,727" |78
Kdaltra

8 | Girisimci Kiiltir |,73™ |,75™ |,60™ |,61™ |,72 |,76™ [,92™

o |Pazar 66 |,69™ |61 |54 |67 |70 |84~ |86™
Kultiri

10| Hiverarsi 717|757 |62 | 607 |71 |75 |.85™ |83 |87
Kultird

17| Oraut 757 | 78™ |65 | 627 |75 |79 |96™ |,96™ |94 [ 93"
Kultird

1p | Qroutsel 53™ |52 | .47 |47 | 50™ |55 |55 |52 |50 |50™ |55 |1
Ozdeslesme

(**p<0,01)

Arastirma sonucunda yapilan korelasyon analizi sonuglari Tablo 4.4’de
gosterilmistir. Bu sonuglara gore doniisiimcii liderlik ile klan kiiltiirii arasinda (r = 0,78)
pozitif yonde kuvvetli ve anlamli bir iliski, doniisiimcii liderlik ile girisimci kiiltiir
arasinda (r = 0,76) pozitif yonde kuvvetli ve anlamli bir iliski, doniistimci liderlik ile

pazar kiiltiirii arasinda (r = 0,70) pozitif yonde kuvvetli ve anlamli bir iliski, doniistimcii
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liderlik ile hiyerarsi kiiltiirii arasinda (r = 0,75) pozitif yonde kuvvetli ve anlamli bir iliski,
doniistimcii liderlik ile orgiit kiiltlirti arasinda (r = 0,79) pozitif yonde kuvvetli ve anlamli
bir iligki, doniistimcii liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r = 0,55) pozitif yonde
orta ve anlamli bir iligki vardir. Buna gore Hi, H1a, Hib, Hic, H1d Ve H2 hipotezleri kabul

edilmistir.

Klan kaltird ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r = 0,55) pozitif yonde orta ve
anlaml bir iliski, girisimci kiiltiir ile 6rgiitsel 6zdeslesme arasinda (r = 0,52) pozitif yonde
orta ve anlamli bir iligki, pazar kiiltiirii ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r = 0,50) pozitif
yonde orta ve anlamli bir iligki, hiyerarsi kiiltiirii ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda (r =
0,50) pozitif yonde orta ve anlamli bir iligki, orgiit kiiltiirii ile orgiitsel 6zdeslesme
arasinda (r = 0,55) pozitif yonde orta ve anlamli bir iliski vardir. Buna gore Hs, Hza, Hap,

Hsc ve Hsg hipotezleri kabul edilmistir.

Rol model olma ile 6rgiit kiiltiirii arasinda (r = 0,75) pozitif yonde kuvvetli ve
anlamli bir iligki, grup amaglar kabulii ile orgiit kiiltiirii arasinda (r = 0,78) pozitif yonde
kuvvetli ve anlamli bir iligki, yiliksek basar1 beklentisi ile orgiit kiiltiirli arasinda (r = 0,65)
pozitif yonde orta ve anlamli bir iligki, bireysel ilgi ile 6rgiit kiiltiirii arasinda (r = 0,62)
pozitif yonde orta ve anlamli bir iligki, entelektiiel tesvik ile orgiit kiiltiirii arasinda (r =

0,75) pozitif yonde kuvvetli ve anlamli bir iliski vardir.

Rol model olma ile klan kiiltiirii arasinda (r = 0,75) pozitif yonde kuvvetli ve
anlaml bir iligki, rol model olma ile girisimci kiiltiir arasinda (r = 0,73) pozitif yonde
kuvvetli ve anlamli bir iligki, rol model olma ile pazar kiiltiirli arasinda (r = 0,66) pozitif
yonde orta ve anlamli bir iliski, rol model olma ile hiyerarsi kiiltiirii arasinda (r = 0,71)

pozitif yonde kuvvetli ve anlamli bir iligki vardir.

Grup amaglar1 kabulii ile klan kiiltiiri arasinda (r = 0,79) pozitif yonde kuvvetli
ve anlamli bir iligki, grup amaglar1 kabulii ile girisimci kiiltiir arasinda (r = 0,75) pozitif
yonde kuvvetli ve anlamli bir iliski, grup amaclar kabulii ile pazar kiiltiirti arasinda (r =
0,69) pozitif yonde orta ve anlaml bir iliski, grup amagclari kabulii ile hiyerarsi kiiltiiri

arasinda (r = 0,75) pozitif yonde kuvvetli ve anlaml1 bir iliski vardir.

Yiiksek basar1 beklentisi ile klan kiiltiirii arasinda (r = 0,61) pozitif yonde orta ve
anlamli bir iligki, yliksek basar1 beklentisi ile girisimei kiiltiir arasinda (r = 0,60) pozitif

yonde orta ve anlaml bir iliski, yiiksek basar1 beklentisi ile pazar kiiltiirii arasinda (r =
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0,61) pozitif yonde orta ve anlamli bir iligki, yliksek basar1 beklentisi ile hiyerarsi kiiltiirti

arasinda (r = 0,62) pozitif yonde orta ve anlamli bir iliski vardir.

Bireysel ilgi ile klan kiiltiirii arasinda (r = 0,61) pozitif yonde orta ve anlamli bir
iliski, bireysel ilgi ile girisimci kiiltiir arasinda (r = 0,61) pozitif yonde orta ve anlamli bir
iliski, bireysel ilgi ile pazar kiiltiirii arasinda (r = 0,54) pozitif yonde orta ve anlamli bir
iliski, bireysel ilgi ile hiyerarsi kiiltiirii arasinda (r = 0,60) pozitif yonde orta ve anlamli

bir iliski vardir.

Entelektiiel tesvik ile klan kiiltiirii arasinda (r = 0,72) pozitif yonde kuvvetli ve
anlamli bir iliski, entelektiiel tesvik ile girisimci kiiltiir arasinda (r = 0,72) pozitif yonde
kuvvetli ve anlamli bir iliski, entelektiiel tesvik ile pazar kiiltiirii arasinda (r = 0,67) pozitif
yonde orta ve anlamli bir iligki, entelektiiel tesvik ile hiyerarsi kiiltiirii arasinda (r = 0,71)

pozitif yonde kuvvetli ve anlamli bir iligki vardir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile rol model olma arasinda (r = 0,53) pozitif yonde orta ve
anlamli bir iligki, orgiitsel 6zdeslesme ile grup amaglari kabulii arasinda (r = 0,52) pozitif
yonde orta ve anlamli bir iligki, orgiitsel 6zdeslesme ile yiiksek basar1 beklentisi arasinda
(r = 0,47) pozitif yonde diisiik ve anlamli bir iliski, orgiitsel 6zdeslesme ile bireysel ilgi
arasinda (r = 0,47) pozitif yonde diisiik ve anlamli bir iliski, orgiitsel 6zdeslesme ile
entelektiiel tesvik arasinda (r = 0,50) pozitif yonde orta ve anlamli bir iliski vardir. Buna

gore Hi, Hia, Hib, Hic, Hid, H2, H3, Hza, Hab, Hac Ve Hzg hipotezleri kabul edilmistir.

4.15- Arastirma Degiskenlerine iliskin Regresyon Analizi Bulgular

Bagimsiz degiskeni esas alarak bagiml degiskendeki degere gore dogrusal iliski
etkilerini ortaya koymak i¢in yaptigimiz tahmine dayali basit dogrusal regresyon analizi

sonuglaria gore elde edilen veriler asagidaki tablolarda belirtilmistir.
Tablo 4.5 Regresyon Analizi Bulgulari, Déniisiimeii Liderlik- Orgut Kultiri

B t p
Doéniisiimcii Liderlik | 0,76 25,70 *0,00

R2 F p
Model Ozeti 0,62 660,44 0,00

*p<0,05, Bagimli Degisken: Orglit Kultiiri

Tablo 4.5 incelendiginde doniisiimcii liderligin 6rgiit kiiltiirii iizerinde anlaml bir

etkisi oldugu gozlemlenmektedir. Buna gore oOrgiit kiiltiirii diizeyinin %62’ lik kismi

81



dontigiimcii liderlik ile agiklanmaktadir. Dontisiimcii liderlik diizeyinde 1 birim artig
olmasi halinde orgiit kiiltiirii tizerinde 0,76 birim artis olacaktir. Buna gdére Ha hipotezi

kabul edilmistir.
Tablo 4.6: Regresyon Analizi Bulgulari, Doniisiimcii Liderlik- Klan Kaltara

B t p
Doniisiimcii Liderlik | 0,82 24,86 *0,00

R2 F p
Model Ozeti 0,61 617,94 0,00

*p<0,05, Bagimli Degisken: Klan Kulttru

Tablo 4.6 incelendiginde doniisiimcii liderligin klan kiiltiirii iizerinde anlaml1 bir
etkisi oldugu gozlemlenmektedir. Buna gore klan kiiltiirii diizeyinin %61°lik kismi
dontisiimcti liderlik ile agiklanmaktadir. Dontisiimcii liderlik diizeyinde 1 birim artig
olmasi halinde klan kiiltiirii iizerinde 0,82 birim artig olacaktir. Buna gore Haa hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 4.7 Regresyon Analizi Bulgulari, Déniisiimcii Liderlik- Girisimci Kiiltiir

B t p
Doniisiimcii Liderlik | 0,82 23,32 *0,00

R2 F p
Model Ozeti 0,58 543,90 0,00

*p<0,05, Bagimh Degisken: Girisimci Kiiltiir

Tablo 4.7 incelendiginde doniisiimcii liderligin girisimei kiiltiir izerinde anlaml
bir etkisi oldugu gézlemlenmektedir. Buna gore girisimei kiiltiir diizeyinin %58’lik kism1
dontistimcii liderlik ile agiklanmaktadir. Doniisiimceii liderlik diizeyinde 1 birim artig
olmasi halinde girisimci kiiltiir tizerinde 0,82 birim artig olacaktir. Buna gore Hap hipotezi

kabul edilmistir.
Tablo 4.8 Regresyon Analizi Bulgulari, Doniisiimcii Liderlik- Pazar Kalturi

B t p
Doniisiimcii Liderlik | 0,68 19,60 *0,00

R2 F p
Model Ozeti 0,49 384,00 0,00

*p<0,05, Bagimh Degisken: Pazar Kaltird

Tablo 4.8 incelendiginde doniisiimcii liderligin pazar kiiltiirii izerinde anlaml1 bir
etkisi oldugu gozlemlenmektedir. Buna gore pazar kiiltiiri diizeyinin %49’luk kismi

dontistimcii liderlik ile agiklanmaktadir. Doniisiimcii liderlik diizeyinde 1 birim artig
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olmasi halinde pazar kiiltiirii iizerinde 0,68 birim artis olacaktir. Buna gore Hac hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 4.9 Regresyon Analizi Bulgulari, Doniisiimcii Liderlik- Hiyerarsi Kiiltiir

B t p
Doniisiimcii Liderlik | 0,71 22,54 *0,00

R2 F p
Model Ozeti 0,56 507,89 0,00

*p<0,05, Bagiml1 Degisken: Hiyerarsi Kiiltiirii

Tablo 4.9 incelendiginde doniisiimcii liderligin hiyerarsi kiiltiirii iizerinde anlaml
bir etkisi oldugu gozlemlenmektedir. Buna gore hiyerarsi kiiltiirii diizeyinin %56’lik
kism1 dontistimcii liderlik ile aciklanmaktadir. Doniisiimcii liderlik diizeyinde 1 birim
artis olmas1 halinde hiyerarsi kiiltiirii tizerinde 0,71 birim artis olacaktir. Buna gore Haqg

hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.10 Regresyon Analizi Bulgulari, Déniisiimcii Liderlik- Orgiitsel

Ozdeslesme
B t p
Doniisiimcii Liderlik | 0,47 13,14 *0,00
R? F p
Model Ozeti 0,30 172,70 0,00

*p<0,05, Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 4.10 incelendiginde doniisiimcii liderligin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde
anlaml bir etkisi oldugu gozlemlenmektedir. Buna gore orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin
%30’luk kismi1 doniisiimcii liderlik ile agiklanmaktadir. Doniisiimcii liderlik diizeyinde 1
birim artig olmasi halinde 6rgiitsel 6zdeslesme {izerinde 0,47 birim artis olacaktir. Buna

gore Hs hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.11 Regresyon Analizi Bulgulari, Orgiit Kiiltiirii - Orgiitsel Ozdeslesme

B t p
OrgUt Kaltara 0,49 13,05 *0,00

R? F p
Model Ozeti 0,30 170,29 0,00

*p<0,05, Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 4.11 incelendiginde orgiitsel 6zdeslesmenin 6rgiit kiiltiirii izerinde anlaml
bir etkisi oldugu gézlemlenmektedir. Buna gore orgiit kiiltiiri diizeyinin %30’luk kismi1

orgiitsel 6zdeslesme ile agiklanmaktadir. Orgiitsel dzdeslesme diizeyinde 1 birim artis
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olmasi halinde orgiit kiiltiirii tizerinde 0,49 birim artis olacaktir. Buna gére He hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 4.12 Regresyon Analizi Bulgulari, Klan Kiiltiirii - Orgiitsel Ozdeslesme

p t p
Klan Kultari 0,45 13,12 *0,00

R? F p
Model Ozeti 0,30 172,21 0,00

*p<0,05, Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 4.12 incelendiginde orgiitsel 6zdeslesmenin klan kiiltiirli iizerinde anlamli
bir etkisi oldugu gézlemlenmektedir. Buna gore klan kiiltiirii diizeyinin %30°luk kism1
orgiitsel dzdeslesme ile aciklanmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinde 1 birim artis
olmasi halinde klan kiiltiirii izerinde 0,45 birim artis olacaktir. Buna gore Hea hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 4.13 Regresyon Analizi Bulgular, Girisimci Kiiltiir - Orgiitsel Ozdeslesme

B t p
Girisimci Kiiltiir 0,42 12,213 *0,00

R2 F p
Model Ozeti 0,27 149,17 0,00

*p<0,05, Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 4.13 incelendiginde Orgiitsel 6zdeslesmenin girisimci kiiltiir {izerinde
anlamli bir etkisi oldugu gézlemlenmektedir. Buna goére girisimci kiiltiir diizeyinin
%27°lik kismu orgiitsel 6zdeslesme ile agiklanmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinde
1 birim artis olmasi1 halinde girisimei kiiltiir tizerinde 0,42 birim artis olacaktir. Buna gore

Heb hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.14 Regresyon Analizi Bulgular, Pazar Kiiltiirii - Orgiitsel Ozdeslesme

p t p
Pazar Kultir( 0,44 11,49 *0,00

R? F p
Model Ozeti 0,25 131,94 0,00

*p<0,05, Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 4.14 incelendiginde orglitsel 6zdeslesmenin pazar kiiltiirii izerinde anlamli
bir etkisi oldugu gozlemlenmektedir. Buna gore pazar kiiltiirii diizeyinin %25’lik kismi

orgiitsel dzdeslesme ile aciklanmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinde 1 birim artis
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olmasi halinde pazar kiiltiirii iizerinde 0,44 birim artis olacaktir. Buna gore Hec hipotezi

kabul edilmistir.

Tablo 4.15 Regresyon Analizi Bulgulari, Hiyerarsi Kiiltiirii - Orgiitsel Ozdeslesme

B t p
Hiyerarsi Kiiltiirii 0,46 11,52 *0,00

R2 F p
Model Ozeti 0,25 132,73 0,00

*p<0,05, Bagimli Degisken: Orgiitsel Ozdeslesme

Tablo 4.15 incelendiginde oOrgiitsel 6zdeslesmenin hiyerarsi kiiltlirii iizerinde
anlaml bir etkisi oldugu gozlemlenmektedir. Buna gdre hiyerarsi kiiltlirii diizeyinin
%25°lik kismu orgiitsel 6zdeslesme ile agiklanmaktadir. Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinde
1 birim artis olmas1 halinde hiyerarsi kiiltiirii iizerinde 0,46 birim artis olacaktir. Buna

gore Heg hipotezi kabul edilmistir.

4.16- Degiskenlere Iliskin t Testi ve Anova Analizleri

Arastirma  degiskenlerinin  demografik  degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek amaciyla t testi ve Anova analizlerinden faydalanilmistir.
Anova testlerinde ise tek yonlii varyans analizine bakilarak farkliligin hangi gruplardan

kaynakladigini belirlemek i¢in Post-hoc testlerinden ilgili olana bagvurulmustur.
Cinsiyet

Arastirma sonucunda doniisiimcii liderlik algisinin cinsiyet durumuna gore
farklilagip farklilagsmadigina yonelik yapilan t testi sonuclart asagidaki Tablo 4.19°da

gosterilmistir.

Tablo 4.16 Cinsiyet Durumuna Gore t Testi (Doniisiimcii Liderlik)

Degiskenler Cinsiyet N X S.s. t p
Rol Model Erkek 235 3,56 1,04 1,07 0,29
Olma Kadin 166 3,68 1,01

Grup Erkek 235 3,65 1,07 0,63 0,53
Amaglari Kadin 166 3,72 1,10

Kabulu

Yiiksek Basar1 | Erkek 235 3,66 0,91 1,18 0,24
Beklentisi Kadin 166 3,77 0,84
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Tablo 4.16 Cinsiyet Durumuna Gore t Testi (Doniisiimcii Liderlik) (devam)

Bireysel flgi Erkek 235 3,45 1,12 0,56 0,57
Kadin 166 3,52 1,19

Entelektuiel Erkek 235 3,48 1,02 1,01 0,31

Tesvik Kadin 166 3,58 1,00

Doéniistimcii Erkek 235 3,57 0,96 0,97 0,33

Liderlik Kadin 166 3,66 0,94

(*p<0,05)

Tablo 4.16 ¢alisanlarin iiniversite icerisindeki cinsiyet duruma goére doniisiimcii
liderlik ve alt boyutlarini algilama diizeylerinde farklilik olup olmadigina ile ilgili veriler
gosterilmigtir. Bu verilere gore istatistiksel olarak herhangi bir boyutta anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir. Sonug olarak H7a hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.17 Cinsiyet Durumuna Gore t Testi (Orgiit Kultiri)

Degiskenler Cinsiyet N X S.s. t p

Klan Kiiltirii Erkek 235 3,65 0,98 0,20 0,84
Kadin 166 3,67 1,03

Girigimci Erkek 235 3,53 1,02 0,36 0,72

Kltir Kadin 166 3,57 1,05

Pazar Kiiltiirii Erkek 235 3,61 0,94 0,17 0,87
Kadin 166 3,63 0,90

Hiyerarsi Erkek 235 3,74 0,92 0,09 0,93

Kaltdrd Kadin 166 3,73 0,87

Orgit Kltird Erkek 235 3,63 0,92 0,18 0,86
Kadin 166 3,65 0,91

(*p<0,05)

Tablo 4.17 calisanlarin tiniversite igerisindeki cinsiyet duruma gore orgiit kiiltiiri
ve alt boyutlarini algilama diizeylerinde farklilik olup olmadigina ile ilgili veriler
gosterilmistir. Bu verilere gore istatistiksel olarak herhangi bir boyutta anlamli bir

farklilik bulunmamaktadir. Sonug olarak Hsa hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.18 Cinsiyet Durumuna Gore t Testi (Orgutsel Ozdeslesme)

Degiskenler Cinsiyet N X S.s. t p
Orgitsel Erkek 235 4,15 0,81 0,23 0,82
Ozdeslesme | Kadmn 166 4,00 0,82

(*p<0,05)

Tablo 4.18 ¢alisanlarin iiniversite icerisindeki cinsiyet duruma gore orgiitsel

0zdeslesme boyutunu algilama diizeylerinde farklilik olup olmadigina ile ilgili veriler
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gosterilmistir. Bu verilere gore istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farklilik
bulunmamaktadir. Sonug olarak Hoa hipotezi reddedilmistir.
Yas

Arastirma sonucunda yapilan Anova analizi sonuglar1 asagidaki tablolarda

gosterilmistir. Bu sonuglara gore:

Tablo 4.19 Yas Gruplarima Gore Anova Analizi (Doniisiimcii Liderlik)

Yas 21-29 30-45 46-59 60+ Toplam ANOVA
Deg. | X | Ss.| X [Ss.| X |Ss. | X |[Ss.| X |Ss. | F | Sig.
RM 13,78 [091 350|110 | 357 |09 |438 [044 |361 |1.03 | 3,28 | 0,02*
GA 386|094 355|116 |3,70 |107 433 |0,60 |3,68 |1,08 |3,04 |0,03*
YB (379 ({081 [368 [092 | 353 094 [400 |052 | 3,70 {088 | 1,29 | 0,28
Bi 3,50 | 1,07 | 3,44 | 123 | 356 | 101 | 4,00 |1,10 | 3,48 |1,15 |0,59 | 0,62
ET |369 [087 |341 108 |346 |[1,00 |417 [083 |352 |101 |296 |0,03*
DL 3,75 |082 |351 103 |357 [091 423 058 |361 |09 |261 |0,05*

(*p<0,05)

Tablo 4.19 yas gruplarina gore incelendiginde farkli yas gruplarina dahil
katilimcilarin rol model olma (0,02), grup amaglarini kabulii (0,03) ve entelektiiel tesvik
(0,03) alt boyutlarinda ve doniisiimcii liderlik boyutunda (0,05) anlamli bir farklilik
gosterdigi (p<0,05), diger boyutlarda ise anlaml diizeyde bir farklilagsma gostermedigi

belirlenmistir. Sonug olarak H7p hipotezi kabul edilmistir.

Tamhane T2 Testi Bulgulan

Belirlenen bu farklilasmanin tespitine yonelik yapilan Post Hoc testlerinden
varyanslarin homojenliginin ihlal edildiginden dolay1 tutucu ve dikkatli karsilastirmalar
yapmast ile géze ¢arpan Tamhane T2 analizi yapilarak elde edilen sonuglarina ait veriler

asagidaki tabloda belirtilmistir:

Tablo 4. 20 Yas Gruplarina Gore Tamhane T2 Testi (Doniisiimcii Liderlik)

Degisken Demografik | | Demografik J | Ana Fark Std. Hata Sig.
21-29 30-45 0,28 0,11 0,06
46-59 0,22 0,16 0,73
Rol Model 60+ -0,59 0,20 0,11
Olma 30-45 21-29 -0,28 0,11 0,06
46-59 -0,07 0,16 1,00
60+ -0,88 * 0,19 0,02
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Tablo 4. 20 Yas Gruplarina Gore Tamhane T2 Testi (DL-devamni)

46-59 21-29 20,22 0.16 0,73

30-45 0,07 0,16 1,00

60+ -0,81 * 023 0,02

60+ 21-29 0,59 0.20 011

30-45 0,88 * 0,19 0,02

46-59 0,81 * 023 0,02

21-29 30-45 0,31% 011 0,04

46-59 0,17 0,18 0,93

60+ -0,47 0,26 0,53

30-45 21-29 -0,31* 011 0,04

Grup 46-59 -0,14 0.18 0,97
Amactanmn 60+ -0,78 0,26 0,13
ot [26-59 21-29 20,17 018 0,93
30-45 0,14 0.18 0,97

60+ -0,78 0,29 0,29

60+ 21-29 047 0.26 0,53

30-45 0,78 0,26 0,13

46-59 0,64 0,29 0,29

21-29 30-45 0,11 0,09 0,79

46-59 0,26 0,16 0,48

60+ -0,21 0,22 0,95

30-45 21-29 20,11 0,09 0,79

Viksek 46-59 0,15 0,15 0,92
Basan 46-59 2?29 -8’2625 8?2 8’471;
Beklentig 30-45 -0,15 0.15 0,92
60+ -0,47 025 0,44

60+ 21-29 0.21 0,22 0,95

30-45 0,32 0,22 072

46-59 0,47 0.25 0,44

21-29 30-45 0,06 0,12 1,00

Bireysel ilgi 46-59 -0,06 0,18 1,00
60+ -0,50 0.46 0,90

30-45 21-29 20,06 012 1,00

46-59 -0,12 017 0,98

60+ -0,56 045 0,85

46-59 21-29 0,06 018 1,00

30-45 0,12 017 0,98

60+ -0,44 0,47 0,95

60+ 21-29 0,50 046 0,90

30-45 0,56 045 0,85

46-59 0,44 0,47 0,95

21-29 30-45 0.28 011 0,05

46-59 0,23 017 0,69

Entelektuel 60+ -0,48 0,35 0,78
Tesvik | 30-45 21-29 20,28 011 0,05
46-59 -0,05 017 1,00

60+ -0,75 035 0,38
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Tablo 4. 20 Yas Gruplarina Gore Tamhane T2 Testi (DL-devami)

46-59 21-29 -0,23 0,17 0,69

30-45 0,05 0,17 1,00

60+ -0,71 0,37 0,46

60+ 21-29 0,48 0,35 0,78

30-45 0,75 0,35 0,38

46-59 0,71 0,37 0,46

21-29 30-45 0,24 0,10 0,10

46-59 0,18 0,15 0,83

60+ -0,48 0,25 0,46

30-45 21-29 -0,24 0,10 0,10

46-59 -0,06 0,15 1,00

Dontistimcii 60+ -0,72 0,24 0,15
Liderlik 46-59 21-29 -0,18 0,15 0,83
30-45 0,06 0,15 1,00

60+ -0,66 0,27 0,21

60+ 21-29 0,48 0,25 0,46

30-45 0,72 0,24 0,15

46-59 0,66 0,27 0,21

*0,05 anlamhlik diizeyinde

Tablo 4.20°de goriildiigii izere rol model olma alt boyutunda 60+ personelin 30-

45 ve 46-59 yas araligindaki personele puan olarak kiyasla anlamli diizeyde (0,88 -0,81)

yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica grup amaglarini kabulii alt boyutunda 30-45 yas

personelin 21-29 yas araligindaki personele puan olarak kiyasla anlamli diizeyde (-0,31)

diisiik oldugu belirlenmistir.

Tablo 4.21 Yas Gruplarina Gére Anova Analizi (Orgiit Kiiltiirii)

Yas

21-29

30-45

46-59

60+

Toplam

ANOVA

KL |3,85

0,93

3,54 | 1,03

3,62 | 0,99

4,42 | 0,60

3,66 | 1,00

3,91 | 0,01*

GK | 3,70

0,97

3,44 | 1,06

3,46 | 0,97

4,58 | 0,62

3,55 | 1,03

4,03 | 0,01*

PK | 3,82

0,82

3,52 | 0,95

3,42 | 0,96

4,33 | 0,61

3,62 | 0,92

4,99 | 0,00*

HK | 3,89

0,81

3,65 | 0,94

3,61 | 0,90

4,50 | 0,52

3,74 10,90

3,85 | 0,01*

OK |382

0,82

3,54 | 0,95

3,53 | 0,92

4,46 | 0,55

3,64 | 0,91

4,55 | 0,00*

*p<0,05

Tablo

4.21

yas guruplarina gore incelendiginde farkli yas gruplarina dahil

katilimcilarin klan kiiltiirii (0,01), girisimei kiilttir (0,01), pazar kiltiirii (0,00), hiyerarsi

kaltard (0,01) alt boyutlarinda ve orgiit kiltiirii (0,00) boyunda tamamen anlamli bir

farklilik gosterdigi (p<0,05) belirlenmistir. Sonug olarak Hgp hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma sonuglart demografik degiskenlere gore incelendiginde H7, Hs, hipotezleri

kabul edilmistir, Ho hipotezi reddedilmistir.
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Scheffe Testi Bulgular

Belirlenen bu farklilagmanin tespitine yonelik olarak Post Hoc testlerinden
gruplardaki gozlem sayilarinin esit olmasi varsayimini dikkate almayan ve bu gruplar
arasinda mimkiin olan biitiin dogrusal kombinasyonlarin karsilastirmasindan

dolay1 Scheffe analizi yapilmis ve bu sonuglarina ait veriler tablo 4.31 belirtilmistir:

Tablo 4. 22 Yas Gruplarina Gore Scheffe Testi (Orgiit Kiiltiirii)

Degisken Demografik | | Demografik J | Ana Fark Std. Hata Sig.
21-29 30-45 0,31* 0,11 0,04
46-59 0,23 0,17 0,63
Klan Kiiltiirii 60+ -0,57 0,41 0,59
30-45 21-29 -0,31* 0,11 0,04
46-59 -0,09 0,16 0,96
60+ -0,88 0,41 0,20
46-59 21-29 -0,23 0,17 0,63
30-45 0,09 0,16 0,96
60+ -0,80 0,43 0,33
60+ 21-29 0,57 0,41 0,59
30-45 0,88 0,41 0,20
46-59 0,80 0,43 0,33
21-29 30-45 0,26 0,11 0,14
46-59 0,25 0,18 0,59
60+ -0,88 0,43 0,24
30-45 21-29 -0,26 0,11 0,14
46-59 -0,02 0,17 1,00
Girigimci 60+ -1,14 0,42 0,06
Kdltdr 46-59 21-29 -0,25 0,18 0,59
30-45 0,02 0,17 1,00
60+ -1,13 0,44 0,09
60+ 21-29 0,88 0,43 0,24
30-45 1,14 0,42 0,06
46-59 1,13 0,44 0,09
21-29 30-45 0,30* 0,10 0,03
46-59 0,40 0,16 0,09
60+ -0,51 0,38 0,61
30-45 21-29 -0,30* 0,10 0,03
46-59 0,10 0,15 0,93
Pazar Killtiri o0+ 081 0,38 0,20
46-59 21-29 -0,40 0,16 0,09
30-45 -0,10 0,15 0,93
60+ -0,91 0,40 0,15
60+ 21-29 0,51 0,38 0,61
30-45 0,81 0,38 0,20
46-59 0,91 0,40 0,15
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Tablo 4. 22 Yas Gruplarina Gore Scheffe Testi (Orgiit Kiiltiirii) (devam)

21-29 30-45 0.25 0,10 0,10
46-59 0,28 0,15 0,36

60+ 0,61 0.37 0,45

30-45 21-29 20.25 0,10 0,10

46-59 0,03 0,15 1,00

o 60+ -0.85 0,37 0,15
Iﬁﬁftﬁ‘rrjl 46-59 21-29 20,28 0,15 0,36
30-45 -0,03 0,15 1,00

60+ -0,89 0,39 0,16

60+ 21-29 0.61 0,37 0,45

30-45 0.85 0,37 0.15

46-59 0,89 0,39 0,16

21-29 30-45 0.28* 0,10 0.05

46-59 0,29 0,16 0,34

60+ 20,64 0.38 041

30-45 21-29 20,.28* 0,10 0,05

46-59 0,01 0.15 1,00

Orgit 60+ -0,92 0,37 0.11
Kiiltari | 46-59 21-29 20.29 0,16 0,34
30-45 -001 0.15 1,00

60+ -0.93 0,39 0.13

60+ 21-29 0,64 0,38 041

30-45 0,92 0,37 0.11

46-59 0,93 0,39 0.13

0,05 anlamhlik diizeyinde

Tablo 4.22°de goriildiigii lizere klan kiiltiirii alt boyutunda 21-29 yas personelin
30-45 ve yas araligindaki personele puan olarak kiyasla anlamli diizeyde (0,31) yiksek
oldugu belirlenmistir. Ayrica pazar alt boyutunda 21-29 yas personelin 30-45 ve yas
araligindaki personele puan olarak kiyasla anlamli diizeyde (0,30) yiiksek oldugu
belirlenmistir. Bununla beraber orgiit kiiltiirii boyutunda 21-29 yas personelin 30-45 ve
yas araligindaki personele puan olarak kiyasla anlaml diizeyde (0,28) yiiksek oldugu

belirlenmistir.

Tablo 4.23 Yas Gruplarina Gére Anova Analizi (Orgiitsel Ozdeslesme)

Yas 21-29
OO0 4,01 ]0,82

30-45
4,10 | 0,83

46-59 60+
4,23 10,75 | 4,31 | 057

ANOVA
1,06 | 0,37

Toplam
4,09 | 0,82

0,05 anlamhlik diizeyinde

Tablo 4.23 yas guruplarina gore incelendiginde farkli yas gruplarina dahil
katilimcilarin orgiitsel 6zdeslesme boyutunda (p<0,05) anlaml1 diizeyde bir farklilagsma

gostermedigi belirlenmistir. Sonug olarak Hep hipotezi reddedilmistir.
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Medeni Durum

Arastirma sonucunda medeni duruma gore yapilan t testi sonuglart asagidaki

tablolarda gosterilmistir.

Tablo 4.24 Medeni Duruma Gore t Testi (Doniisiimcii Liderlik)

Degiskenler Cinsiyet N X S.s. t p
Evli 244 3,57 1,06 2,50 0,01*

Rol Model Olma | g5 | 157 3.77 0.96

Grup Amaglari Evli 244 3,59 1,13 2,19 0,03*

Kabuli Bekar 157 3,83 0,99

Yiiksek Basari Evli 244 3,68 0,88 0,65 0,52

Beklentisi Bekar 157 3,74 0,89

Bireysel {lgi EVIiA 244 3,45 1,17 0,54 0,59
Bekar 157 3,52 1.12

Entelektlel Evli 244 3,42 1.05 2,52 0,01*

Tesvik Bekar 157 3,68 0,94

Doniisiimeti Evli 244 3,53 0,98 2,10 0,04*

Liderlik Bekar 157 3,73 0,89

(*p<0,05)

Tablo 4.24’te ¢alisanlarin iiniversite i¢erisindeki medeni duruma gore doniisiimcii
liderlik ve alt boyutlarini algilama diizeylerinde farklilik olup olmadigina ile ilgili veriler
gosterilmistir. Bu verilere gore rol model olma alt boyutunda bekarlar (3,77), evlilere
(3,57) oranla daha yiiksek bir yonelim gostermislerdir. Grup amaglarinin kabulii alt
boyutunda bekarlar (3,83), evlilere (3,59) oranla daha yiiksek bir yonelim gostermislerdir.
Entelektiiel tesvik alt boyutunda bekéarlar (3,68), evlilere (3,42) oranla daha yiiksek bir
yonelim gdstermiglerdir. Yiiksek bagar1 beklentisi ve bireysel ilgi boyutlarinda ise anlaml

bir farklilik bulunmamaktadir. Sonug olarak Hz¢ hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.25 Medeni Duruma Gore t Testi (Orgiit Kiiltiiri)

Degiskenler Cinsiyet N X S.s. t p

Klan Kiiltiir EinA 244 3,56 1,03 2,51 0,01*
Bekar 157 3,82 0,94

Girisimei Evli 244 3,48 1,03 1,67 0.10

Kdltdr Bekar 157 3,65 1,02

Pazar Kltiirii EinA 244 3,52 0,94 2,67 0,01*
Bekar 157 3,77 0,87

Hiyerarsi Evli 244 3,68 0,91 1,54 0,12

Kaltard Bekar 157 3,82 0,88

Orgiit Kaltiri EinA 244 3,56 0,93 2,21 0,03*
Bekar 157 3,77 0,87

(*p<0,05)
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Tablo 4.25’de c¢alisanlarin iiniversite icerisindeki medeni duruma gore Orgiit
kiiltiirii ve alt boyutlarini algilama diizeylerinde farklilik olup olmadigina ile ilgili veriler
gosterilmistir. Bu verilere gore Klan kilturd alt boyutunda bekarlar (3,82), evlilere (3,56)
oranla daha yiiksek bir yonelim gostermislerdir. Pazar kiiltiirii alt boyutunda bekarlar
(3,77), evlilere (3,52) oranla daha yiiksek bir yonelim gdstermislerdir. Orgiit kiiltiirii
boyutunda bekarlar (3,77), evlilere (3,56) oranla daha yiiksek bir yonelim géstermislerdir.
Girigimci  kiiltiir ve hiyerarsi kiiltiirii  boyutlarinda ise anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir. Sonug olarak Hgc hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4. 26 Medeni Duruma gore t testi (Orgiitsel Ozdeslesme)

Degiskenler Cinsiyet N X S.s. t p
Orgitsel Evli 244 4,10 0,84 0,23 0,82
Ozdeslesme Bekar 157 4,08 0,79

(p<0,05)

Tablo 4.26’da ¢alisanlarin tiniversite icerisindeki medeni duruma gore orgiitsel
0zdeslesme boyutunu algilama diizeylerinde farklilik olup olmadigina ile ilgili veriler
gosterilmistir. Istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farklilk bulunmadig

belirlenmistir. Sonug olarak Hoc hipotezi reddedilmistir.

Personel Turu

Aragtirma sonucunda personel tiiriine gore yapilan t testi sonuclart asagidaki

tablolarda gosterilmistir.

Tablo 4. 27 Personel Tiiriine Gore t Testi (Doniisiimcii Liderlik)

Degiskenler Cinsiyet N X S.s. t p

Rol Model Akademik | 229 3,72 0,88 2,46 0,01*

Olma Idari 172 3,47 1,18

Grup Akademik | 229 3,78 0,95 2,15 0,03*

Amaglari Idari 172 3,55 1,23

Kabulu

Yiiksek Basar1 | Akademik 229 3,66 0,83 1,07 0,28

Beklentisi Idari 172 3,76 0,96

Bireysel llgi Akafjemik 229 3,55 1,02 1,33 0,18
Idari 172 3,39 1,30

Entelektiel Akademik | 229 3,63 0,90 2,51 0,01*

Tesgvik Idari 172 3,38 1,13

Doniigtimceii Akademik | 229 3,69 0,83 1,99 0,05*

Liderlik Idari 172 3,50 1,09

(*p<0,05)
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Tablo 4.27°de calisanlarin iiniversite icerisindeki personel tiirlerine gore
doniistimcii liderlik ve alt boyutlarini algilama diizeylerinde farklilik olup olmadigina ile
ilgili veriler gosterilmistir. Bu verilere gére Rol model olma alt boyutunda akademik
personeller (3,63), idari personellere (3,38) oranla daha yiksek bir yonelim
gostermislerdir. Grup amaglariin kabulii alt boyutunda akademik personeller (3,78),
idari personellere (3,55) oranla daha yiiksek bir yonelim gdstermislerdir. Entelektiiel
tesvik boyutunda akademik personeller (3,72), idari personellere (3,47) oranla daha
yluksek bir yonelim gostermislerdir. Yiiksek bagsar1 beklentisi ve bireysel ilgi boyutlarinda

ise anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Sonug olarak Hzq hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.28 Personel Tiiriine Gore t Testi (Orgiit Kiltiiri)

Degiskenler Cinsiyet N X S.s. t p

Klan Kaltiiri Akqdemik 229 3,63 0,94 0,67 0,50
Idari 172 3,70 1,08

Girisimci Akademik 229 3,51 0,98 0,81 0,42

Kultur [dari 172 3,59 1,09

Pazar Kiiltiirii Akademik 229 3,57 0,89 1,11 0,27
Idari 172 3,68 0,96

Hiyerarsi Akademik 229 3,73 0,85 0,28 0,78

Kultird [dari 172 3,75 0,97

Orgiit Kaltiri Aka.demik 229 3,61 0,86 0,76 0,45
Idari 172 3,68 0,98

(p<0,05)

Tablo 4.28’de calisanlarin {iniversite igerisindeki personel tlirlerine gore Orgiit
kiiltiirii ve alt boyutlarini algilama diizeylerinde farklilik olup olmadigina ile ilgili veriler
gosterilmistir. Istatistiksel olarak herhangi bir boyutta anlamli bir farklilik

bulunmamaktadir. Sonug olarak Hgq hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4. 29: Personel Tiiriine Gore t Testi (Orgiitsel Ozdeslesme)

Degiskenler Cinsiyet N X S.s. t p
Orgitsel Akademik | 229 4,09 0,73 0,16 0,87
Ozdeslesme Idari 172 4,08 0,93

(p<0,05)

Tablo 4.29°da galisanlarin iiniversite igerisindeki personel tiirlerine gore orgiitsel
0zdeslesme boyutunu algilama diizeylerinde farklilik olup olmadigina ile ilgili veriler
gosterilmistir. Istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farklilk bulunmadig

belirlenmistir. Sonug olarak Hoq hipotezi reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmanin amaci bir kamu {iniversitesinde ¢alisanlarin doniisiimcii liderlik,
orgiit kiiltiiri ve oOrgiitsel Ozdeslesme algilar1 arasindaki etkilesimi incelemektir.
Dontistimcii liderlik tiiriiniin 6rgiit tipleri ile olan iligkisinin yan sira orgiitsel 6zdeslesme
ile olan baglantilar1 da arastirmaya konu olmustur. Bu kapsamda tiniversite ¢alisanlarinin
hangi yonetim tiiriinli daha ¢ok benimsedikleri ve hangi Orgiit kiiltiiri tipinin baskin
oldugu belirlenmeye calisilmis bu unsurlarla beraber orgiitsel 6zdeslesmenin varligi da

incelenmistir.

Demografik degiskenler incelendiginde erkek c¢alisanlarin daha fazla oldugu
gozikmektedir. Genel itibari ile 30-45 arasi (orta) yas g¢alisanlar ¢ogunlukta oldugu
belirlenmigtir. Calisanlarin ¢ogunlugu evlidir. Egitim diizeyi genel olarak lisans
diizeyinde tiniversite mezunlarinda olusmaktadir. Calisma yili olarak 1-10 yil arasi
tecriibe ile yeni olusan bir yap1 gozlemlenebilir. Idari personel arasinda genel idari
hizmetler en ¢ok yeri kaplamaktadir. Akademik personelde ise arastirma gorevlisi en ¢ok
katilim1 gostermektedir. Akademik calisanlarin ise yalnizca 1/3’ilinde idari gorev soz

konusudur.

Universiteler devamli gelismekte olan yapilardir. Akademisyen diisiinmeye,
sorgulamaya ve arastirma yapmaya istekli kigidir. Dolayisiyla entelektiiel tegvik unsuru
akademisyenlik tutumlarinda daha etkin liderlik davramiglarina sebep olmasi
beklenmektedir. Akademik calismalar 6zgiinliik ve ilham konularinda daha benimseyici

nitelik tagirlar. Bu durum kisilik 6zellikleri ile degiskenlik gdsterebilir.

Déniistiiriicti lider iiniversite ¢alisanlarinin degerlerini paylasir, inanglarini tasir.
Gelecek konusunda pozitif ve yiireklendirici konusmalar yapar. Insanlarin igindeki giiciin
ortaya c¢ikmasi i¢in ideal bir rol model olur. Bireysel amaglara odaklanmig
akademisyenlere Orgiitiin amaglarin1 benimsetebilmek i¢in destekleyici bir yaklasimda
bulunur. Neticede akademisyenlerin Orglitsel 6zdeslesme diizeylerinde olumlu ydnde
katkilar saglar. O’Driscoll ve Beehr (1994) ise yanlis lider davraniglarinin Orgiit
kiiltiirtinde negatiflik etkisi oldugunu ileri siirmektedir. Einarsen (1999) da benzer bir
sekilde, 6zdeslesmedeki negatifliklerin nedeninin zayif liderlik vasfi ve birtakim kiiltiirel

davraniglarindan yoksun olunmasina baglamaktadir.
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Farklilik analizleri incelendiginde doniistimcii liderlik, orgiit kiiltiirii ve orgiitsel
0zdeslesme boyutlar1 cinsiyet unsuru agisindan ele alindiginda kadinlar ve erkekler
arasinda herhangi bir anlamli farklilik tespit edilememistir. Doniisiimcii liderligin alt
boyutlar1 ile orgiit kiiltiirtiniin alt boyutlart medeni durum agisindan incelendiginde ise
bekarlarin doniistimcii liderlik ve orgiit kiiltlirii agisindan evlilerden daha yiiksek algiya
sahip oldugu goriilmektedir. Orgiitsel &zdeslesme acisindan ise medeni durumun

herhangi bir farklilik yaratmadigi belirlenmistir.

Personel tiirli agisinda yapilan incelemeler sonucunda ise doniisiimcii liderligin alt
boyutlarinda genel olarak akademik personelin degisim ve liderlige olan egilimi idari
personelden daha fazladir. Orgiit kiiltiirii ve drgiitsel dzdeslesme ise personel tiiriine gore
herhangi bir farklilik gostermemislerdir. Katilimcilarin yas unsuruna gore bir
degerlendirmeye tabi tutulduklarinda déniisiimcii liderligin {i¢ alt boyutunda farkliliga
sebep olurken iki boyutta farklilik gdstermemistir. Orgiit kiiltiiriinde ise yas tamamen bir
farklilasmaya sebep vermis, farkli yas araliklar1 Orgiit kiltliriinii farkli acilardan
degerlendirme egilimi gdstermistir. Orgiitsel 6zdeslesme ise diger demografik unsurlarda

da oldugu gibi herhangi bir anlaml1 farklilik gostermemistir.

Daha detayl1 incelemek adina yapilan bazi testlerde ise rol model olma boyutunun
60 tistli personelde diger yaslara nispeten daha yiiksek bir algi diizeyinde oldugu tespit
edilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlarinda ise tablo biraz daha genislemis yas
unsurunun etkileri 21-29 yas araliginda daha yiiksek bir alg1 gostererek 6zellikle klan
kiiltiirii boyutunda zirveye ulagmistir. Emrich, Denmar ve Den Hartog da, (2004) yapmis
olduklart aragtirmalarda orgiit kiiltiirii acisindan demografik degiskenlerde anlaml

farkliliklar olustugunu tespit etmislerdir.

Dontigiimeti liderlik algis1 akademik personellerde idari personellere oranla daha
yiiksek goriinmektedir. Orgiit kultiiriinde ise idari personel akademik personele oranla
daha yiiksek algiya sahiptir. Ozdeslesme oranlari ise her iki personel tiiriinde de hemen
hemen aymidir. Yas unsuru ele alindiginda 60 iistii yasa sahip emekliligi gelmis kisiler en
yiiksek liderlik algisini gosterirken, bunu ise yeni baglayan 30 yas alt1 personel takip
etmektedir. Orgit kiiltiiriinde de benzer sekilde goriiniirken 30-60 yas aras1 personelde
bu oranlarda diisiis goriilmektedir. Orgiitsel 5zdeslesme ise kurumu taniyan 45 yas sonrasi

personelde daha yiiksek ortaya c¢ikmistir. Buradan hareketle kurumda emekliligi
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yaklagmig kisilerin kurumu kabul ettikleri ve onu benimsedikleri sonucu ¢ikarilabilir.
Geng caliganlarin ise gelecege doniik umut dolu enerjileri liderlik ve kiiltiir konusundaki

olumlu beklentilerinin olugsmasina sebep olmustur.

Arastirma Olgekleri degerlendirildiginde tiim faktorlerin yiksek bir givenilirlik
sergiledigi ortaya cikmistir. Anketi cevaplayan personelin tamamen katiliyorum (4)
seceneginin agir basmasi ile sorulara gayet olumlu bir cevap verdigi belirlenmistir. Bu
acidan bakildiginda tiniversitede degisime yonelik giiclii bir anlayisin yasandigi ve orgiit

kiltliriiniin oturmus varligindan ve yiiksek 6zdeslesmeden bahsedilebilir.

Korelasyon analizi sonuglarina bakildiginda doniistimcii liderlik alt boyutlari ile
orgiit kiiltiirii pozitif yonlii ve anlamli bir iliski i¢inde oldugu goriilmektedir. Ozellikle rol
model olma ve entelektiiel tesvik alt konular1 6rgiit kiiltiirii ile kuvvetli ve olumlu bir iligki
sergilemektedir. Mohammed ve Bas (2020) de yaptig1 calismalar sonucu doniistimcii
liderlik ile orgiit kiiltiirii arasinda yakin bir iliski oldugunu tespit etmistir. Bloch ve
Whiteley (2007) aragtirmalarinda orgiit kiiltiirii ile dontisiimcii liderlik arasinda olumlu
yonde anlamli bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Bu durum da arastirma bulgulariyla

ortlismektedir

Ayni sekilde dontisiimceti liderlik ile tim Orgut kaltard tipleri pozitif yonla ve
anlaml bir iligki i¢erisindedir. Doniisiimcii liderlik algis1 yiiksek olan toplumlarda o6rgiit
kiiltiirti de yiiksek bir gelisim gostermektedir. Bilhassa hiyerarsi kiiltiirii burada kuvvetli
ve anlamh bir iligki sergilemektedir. Diker (2014) te yapmis oldugu arastirmalar
neticesinde liderlik algis1 ile orgiit kiiltiirii arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugunu
tespit etmistir. Sarros vd. (2008), yaptiklar1 ¢aligmalarda orgiitlerde orgiitsel kiiltiirtin
olusturulmasinda doniisiimcii liderlerin etkinliginin diger liderlik tarzlarina kiyasla daha

fazla oldugunu goriilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme tarafindan bakildiginda ise orgiit kiiltiirii ve doniisiimcii
liderlik ile nispeten daha az olan orta seviyede ama pozitif ve anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir. Anlagilabilecedi iizere Orgiitsel Ozdeslesmenin oOrgiit kiltiri ve
dontigiimcii liderlik ile olan iliskisi, doniisiimcii liderlik ve oOrgiit kiiltlirliniin kendi
arasinda olusan kuvvetli ve etkili iliskisinden daha zayif bir yonelim gostermektedir.
Gultekin (2012) de yaptigi arastirmalar sonucunda dontisiimcii liderlik davranisinin

liderlerdeki varligimi tespit etmis, degisimin Orgiit kiiltiirii ve Orgiitsel 6zdeslesmeye

97



olumlu ve anlamli katkilar1 oldugu sonucuna varmistir. Doniigiimcii liderligin orgiitsel
0zdeslesme tizerinde olumlu etkileri bulunduguna dair literatiirdeki pek ¢ok calisma da
bu arastirma ile paralel sonuglar ortaya koymaktadir Mathieu ve Zajac, (1990); Allen ve
Meyer, (1990). Schrodt (2002) yaptig1 calismasinda orgiit kiiltiirii ile orglitsel 6zdeslesme

arasinda da pozitif yonde anlamli bir iligki oldugunu tespit etmistir.

Regresyon analizlerine bakildiginda doniisiimcii liderligin orgiit kiiltliriiniin alt
boyutlar1 ile yiizde 50’den yiiksek oranlarda etkilesim i¢inde bulundugu ve doniisiimcii
liderlikteki degisimlerin orgiit kiiltiiriintin alt boyutlarina giiglii etkileri oldugu
saptanmustir. Ozellikle klan kiiltiiriinde bu etki %80’lere ¢ikmis ve etkilesim anlaminda
en baskin kiiltiir boyutu olarak gozlemlenmistir. Kogak (2009) da yaptig1 aragtirmada
dontisiimcii liderligin, 6rgiit kiiltliriiniin alt boyutlarini anlamli olarak etkiledigi sonucuna

varmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar1 ile orgiitsel 6zdeslesme arasindaki etkilesime
bakildiginda ise oranlarin daha diisiik seviyelerde seyrettigini géormek miimkiindiir.
Yiizde 25’lere diisen bu etki oran1 bir etkilesim oldugu sonucunu gosterse de bu etkilesim
biciminin zayif oldugu manasina gelmez. Ayni durum doéniisiimcii liderligin orgiitsel
0zdeslesme ile olan etkilesimin de goriilmekte, oran ylizde 30’larda kalmaktadir. Giingor
(2010) de dontisiimcii liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli etkilesimler tespit
etmistir. Tyler ve Blader (2001) de yaptiklar1 arastirmalarda orgiit kiiltiirti ile orgiitsel
0zdeslesmenin birbirini destekleyen dogrusal bir egilim izledigini belirlemislerdir.
Miller, Allen, Casey ve Johnson (2000), ¢alisanlarin orgiit kiiltiirii ile kendilerini
tanimlamalari, Orgiitiin amaglarin1 benimsemeleri ve Orgiitii destekleyen bir tutum

icerisinde olmalart ile hissedilen orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin arttigini belirlemislerdir.

Yonetimsel agidan degerlendirildiginde, orgiit i¢inde hiyerarsinin, iist amirin kim
oldugu, astin hangi amire karsi sorumlu oldugu ve kimlerden talimat alacaginin agikca
ortaya konmasi, yonetim iligkilerini daha net olarak belirleyecegi ig¢in, bireylerin
karigikliktan kurtulabilecegi goriilmektedir. Yoneticilerin kurumsal ag¢idan olusturulmus
bu tiir iligkilere 6nem gostermesi calisanlarin Orgiitle olan 6zdeslesme diizeylerini
artirabilecek ve bunun neticesinde de is tatmini, performans gibi unsurlarda artis
gorulebilecektir. Magoshi ve Chang (2009) yapmis olduklar1 arastirmalar sonucunda,

farklilik unsurlarinin, ¢alisan personelin orgiitsel 6zdeslesme seviyesi {lizerinde olumlu
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etkileri oldugu sonucuna ulasmislardir. Epitropaki ve Martin’in (2005), Walumba vd. nin
(2008) yapmis olduklar1 aragtirmalarla da ayni1 dogrultudadir. Yani sonuglar doniisiimcii
liderlik vasiflarina sahip yoneticilerin, ¢alisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesmelerine katki

saglayacagini gostermektedir.

Liderler tiim calisanlara ayni tutum ve yaklasimi sergileseler dahi bunun,
calisanlarca algilanma diizeyleri farkli olabilir. Arastirma sonucunda ¢alisanlarin liderlik
kavramini degerlendirirken, beklentilerinin yiiksek basar1 gosteren liderler yoniinde
oldugu goriilmiistir. Orneklem cercevesinde doniisiimcii liderligin bireysel ilgi
faktoriiniin en az varligi gosterdigi anlasilmistir. Doniisiimeii liderligin tiim Grgiit tipleri
ile yiiksek oranda pozitif iliski gostermesi ise doniistimcii liderlerin orgiitteki varligina
isaret edebilir. Ancak bu durumun sahte doniisiimcii liderlik algisindan kaynaklanmig

olabilecegi de unutulmamalidir.

Orgiit kiiltiirii acisindan kontrolcii bir ydnetim tarz1 uygulandig1 diisiiniilebilir.
Hiyerarsi kiiltiirlinlin baskin ¢ikmasi bunun bir gdstergesidir. Bu sonuca gore islerin
yapilmasi yoniinde her sey yolunda gittigi ve yeterli basariy1 gosterdigi siirece kendisine
karisilmayan, dolayisiyla isini yaparken belli bir diizeyde hiyerarsi hisseden ¢alisanlarin
orgiitleriyle 6zdeslesmelerini siirdiirdiigii yoniinde bir sonug ortaya cikartilabilir. Orgiit
kiiltiri tiplerinde ise girisimei kiiltiir beklenilenin aksine en az gorulen kultlr tipi
olmustur. Hiyerarsi kiiltiiriiniin dontisiimcii liderlik tarzlarindan etkilenmekte oldugu,
ancak Ozellikle liderin kendisine yonelik faktorleri 6n plana ¢ikardigi goriilmektedir.
Wolfe (2007); yapmis oldugu ¢alismada doniisiimcii liderligin ortaya koydugu vizyon
cercevesinde bir orgiit kiiltiirii olusturdugu belirtmistir. Doniisiimct liderligin rgiitsel
ozdeslesme ile birlikte diger unsurlara etki ettifine deginmistir. Orgiitsel 6zdeslesmenin,

doniistimcii liderlik ve orgiit kiiltiirii degiskenleri arasinda aracilik ettigini gostermistir.

Orgiitsel 6zdeslesme orgiit kiiltiiriinden anlasilacag: iizere duygusal bir baglilik
degil, cesitli mecburiyetler agisindan duyulan devam bagliligi ve normatif baghlikla
iligkili de olabilir. Hiyerarsi kiiltiirinlin bi¢cimlendirdigi orgiit yapisinda ise; Orglitiin
istikrar1 ve devamlilig1 i¢in organizasyon ve es glidiimlemeyle isgdrenlere yeni firsatlar
sunarak Ozdeslesme siireci desteklenebilir. Takipcilerinin fikirlerini 6nemseyen ve
onlarin gelisim ve degisimleri i¢in ¢aba gosteren bir liderlik tiirii olan doniisiimcii liderlik,

orgiitsel 6zdeslesmeyle pozitif anlamda yakindan iliskilidir (Greenberg ve Baron, 2000).
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Ozellikle Cameron ve Quinn yaklasimina gére ele alman 6rgiit kiiltiirii tiplerinin
Allen ve Meyer’in (1991) genisletilmis oOrgiitsel 6zdeslesme modelindeki 6zdeslesme
tiirleri tizerindeki etkilerini ortaya koyan ¢alismalar bulunmaktadir. Arastirma analizleri
sonucunda bireylerin orgiitteki hiyerarsi egilimine yonelik algilarinin artmasi ile birlikte
orgiite bagliliklarinin ve orgiitleriyle 6zdeslesme diizeylerinin de arttig1 gézlemlenmistir.
Bu bulgular daha o6nce yapilmis cesitli calismalarin bulgulariyla da oOrtiismektedir
(Bedeian, 2007: 9; Cicero ve Pierro, 2007: 297; He ve Mukherjee, 2003: 3; Loi vd.,
2004:109; Tyler ve Blader, 2001:207).

Arastirmanin yiriitiildiigii kesime bagli olarak yasanan olaylar ve calisma
imkanlar1 farklilik gosterebilmektedir. Ornegin kamu sektoriinde is giivencesinin devlet
tarafindan saglaniyor olmasi s6z konusudur. Kriz ya da felaket yasanmasi halinde
calisanlar kendilerini giivende hisseder. Bu durum o6rgiitiin sahiplenilmesinde pozitif etki
olusturmaktadir. Bu farkliligin da c¢alisanlarin liderligi algilamalarina ve buna bagh
olarak da orgiitleriyle 6zdeslesmelerine de etki edecegi gortilmektedir (Markovits, Davis,
Fay ve VanDick, 2010). Mathieu ve Zajac, (1990) doniisiimcii liderligin 6rgiit kiiltiirli ve
orgiitsel 6zdeslesme iizerinde olumlu etkileri bulunduguna dair literatiirdeki pek ¢ok

calismayla da paralel sonuglar ortaya koymaktadir.

Oneriler
Uygulamaya Dénuik Oneriler

Girisimcilige ve yenilige daha fazla tesvik eden, daha demokratik, aktif bir
yonetim  stili  gelistirilebilmesi  i¢in  calisanlarin  farkindaligi  gelistirilebilir.
Universitelerde hiyerarsik kiiltiirel yapmin yaninda calisanlarin kendi aralarinda ve
kurumla dayanmisma ve isbirligi iginde olmalarin1 saglayabilecek klan kiiltiiriiniin
gelisiminin desteklenmesi 6nerilebilir. Doniisiimcii liderlik tavr1 ancak orgiitsel destek ile
miimkiin olabilmektedir. Doniistimcii liderligin kendini gosterebilmesi igin 6zellikle idari
yoneticilerin egitimi gerekmektedir. Is verimliligi amag edinilmis ise calisanlar1 dogru
yonlendirmek daha az hata yapilmasina ve motivasyona olumlu etki edecektir.

Orgiit kiiltiiri, memnuniyet ve ovgii unsurlar1 ile desteklenmeli; oOrgitsel
0zdeslesme tesvik edilerek ddiillendirme ile beslenmelidir. Hiyerarsi kiiltiiriiniin egemen

oldugu topluluklarda yoneticilerin disiplinli, ast-list iliskisine dikkat eden, kuralci ve

istikrarli olmalar1 gerekli bir unsur olarak goriilmektedir. Bu baglamda {iniversitelerdeki
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yonetim sorunlarint en aza indirmek ve orgiit yapisini en iyi diizeye getirebilmek i¢in
liderlik ve kiiltiir konusunda daha derin ¢alismalarda bulunulmali, bu kapsamda ¢alismak

isteyen arastirmaci ve uzmanlara destek saglanmalidir.
Arastirmaya Déniik Oneriler:

Universite ortaminda hiyerarsi kiiltiiriinin neden baskin oldugu arastirma
yontemleri ile derinlemesine arastirilabilir. Orgiit kiiltiirii ve liderlik tarzlarma ydnelik
olarak farkli {iniversitelerde durumda bir farklilik olup olmadigini anlamak ag¢isindan
calismalar yapilabilir. Akademik personel ve idari personelin farkli sosyo-kiltirel
tabakalardan gelmis olan gruplar oldugu diisiiniilerek dontisiimcii liderlik, orgiit kiiltiirti
ve orgiitsel 6zdeslesme arastirmalarinin ayr1 ayr1 degerlendirilmesi yapilabilir. Orgiitsel
0zdeslesmenin daha hissedilir hale gelmesi i¢in ¢alisanlarin goriis ve Onerileri toplanarak

degerlendirilebilir.

Her ne kadar doniigiimcii liderlik agisindan degerlendirilme yapilmis olsa da diger
liderlik tiirleri de baz alinarak bunlarin etkinlik durumlar1 agisindan incelemeler
yapilabilir. Caligma daha genis ve farkli alandaki kesimlere yapilabilir. Bu ¢alismanin
bundan sonra yapilacak liderlik ve 6rgiit kiiltiir ¢alismalarinin gelistirilmesinde literatiire

katkida bulunacag diistiniilmektedir.
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EKLER

EK.1
ANKET SORULARI

Bu anket calismasi, Erzincan Binali Yildinm Universitesinde calisanlarin
algiladiklar1 doniistimcii liderlik anlayisi, orgiit kiiltliri tipleri ve Orgiitsel 6zdeslesme
arasindaki iliskilerini belirlemeye yonelik yiiksek lisans tezinde kullanilacak olup 4
boliimden olugmaktadir. Arastirmanin basarisi, vereceginiz cevaplardaki samimiyete
bagl olacaktir. Anketin iizerine kimliginizi ifade eden herhangi bir bilgi (isim, soy isim
vb.) yazmayiniz. Sorularin cevaplanmasi hususunda gosterdiginiz ilgiden dolay1 tesekkiir
ederiz.

Emre
KARAYALCIN
Isletme Tezli Y.L. Ogrencisi

1. BOLUM (DEMOGRAFIK BILGILER)

1- Cinsiyetiniz

() Bay () Bayan

2- Yasiniz

( )21-29 ( )30-45 ( )46-59 ()60 ve Uzeri
3- Medeni Durumunuz

( )Evl ( ) Bekar

4- Egitim Diizeyiniz

( ) Ilkokul  ( ) Ortaokul ( ) Lise ( ) Lisans ( )Y.Lisans ( )
Doktora

5- Kurumdaki Calisma Siireniz

( )1lyildanaz ( ) 1-10yil ( )11-20y1l ( )21-30y1l () 30yl ve
uzeri

6- Maasmiz (TL)

( ) 2500-5000 ( )5001-7500 ( ) 7501-10000 ( ) 10001-15000 ( )15001 ve
uzeri

7- Unvanimz (Idari personel olarak calistyorsaniz isaretleyiniz)

( )Yard. Hizmt. ( ) Teknik K.  ( ) Genel Idari Hizmt. () Yénetici ()
Diger

8- Unvaniniz (Akademik personel olarak galistyorsaniz isaretleyiniz)

( )Okutman ( ) Ogr. Gér. ( ) Ars. Gor. ( ) Dr. Ogr. Uyesi ( )Dog.Dr. ( )
Prof. Dr.

9- Idari Géreviniz? (Akademik personel olarak calistyorsaniz isaretleyiniz)

() Var () Yok
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2. BOLUM (ORGUTSEL OZDESLESME )

Liitfen, sizin i¢in en uygun se¢enegi isaretleyiniz. E g| E| ¢
Kurum: Erzincan Binali Yildirim Universitesi o ’é; N g g
— — @ > <
. I £ = =
1: Hi¢ Katilmiyorum............... 5: Tamamen = E £ |c_Ecs
Katiliyorum v o
1 Calistigim kurumdan bahsederken onlar degil biz diye
konusurum
2 | Calistigim kurumun basarisini kendi bagarim gibi goriirim
3 Herhangi bir kisi ¢alistigim kurumu 6vdiigiinde, bunu kendime
yapilmig bir 6vgii gibi hissederim
4 Herhangi bir kisi ¢alistigim kurumu elestirdiginde tiziintii
duyarim
5 Baskalarinin ¢alistigim kurum hakkindaki diisiinceleri benim i¢in
onemlidir
6 Medyada calistigim kurum ile ilgili kotii bir haber giksa tiziintii
duyarim
3. BOLUM (DONUSUMCU LIDERLIK )
Liitfen, sizin i¢in en uygun secenegi isaretleyiniz. = =
(Bir iist amirinizi/ydneticinizi diisiinerek sorulari g E = S
cevaplayiniz) ol 2 AR
TIEIE| 2| ¢E
— =
1: Hi¢ Katilmiyorum............... 5: Tamamen = Q g [
Katilhyorum e
1 | Kurumunun gelecekteki durumuna iligkin net bir fikre sahiptir.
2 | Calisanlara sozlerinden ¢ok davraniglartyla 6rnek olur
3 | Orgiit amaglarinin olusturulmasina ¢alisanlarin katilimini saglar.
4 | Bizden ¢ok sey bekledigini, bize agikga sdyler ve belli eder.
5 | Benim duygularimi dikkate alarak davranir
6 | Beni, rutin sorunlar1 yeni bir bakis agis1 ile ¢ozmeye tesvik eder.
7 | Kurumun gelecekteki durumunu ¢aliganlara anlatmaya ¢alisir
8 |Benim i¢in izlenecek, 6rnek alinacak bir liderdir.
9 | Kurum igi takim galigmalarinda igbirligini siirekli hale getirir.
10 | Bizden her zaman en iyisini, daha iyisini yapmamizi bekler
11 | Benim kigisel duygularima saygi gosterir.
12 | Beni diisiinmeye sevk eden sorular sorar.
13 | Kurum i¢in daima yeni firsatlar arar
14 | Basarilara ve amaglara ulagmayi sembollestirir.
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15

Calisanlarin, “takim oyuncusu” olmalarini saglamaya calisir.

Faaliyetlerimizi degerlendirirken ikinci en iyiyi basar1 olarak

16 gérmez.
17 | Benim kisisel ihtiyaglarimi g6z 6niine alarak davranir
18 Isleri gergeklestirme bicimimi siirekli gozden gegirmem icin beni
uyarir.
19 | Calisanlara, gelecege iliskin planlariyla ilham vermeye ¢alisir
20 Calisanlar1 (grubu) ayni amaca doniik olarak ¢aligmaya sevk
eder.
21 | isime ve kariyerime iliskin beklentilerimi yiikseltmemi saglamaya
29 Cal_lsanlarln belirlenen amaglara baglilik duymalarina 6nem
VErIr.
23 Calisanlarda takim diislincesinin ve ruhunun olugmasini sagl
caligir
4, BOLUM (ORGUT KULTURU TIPLERI )
N . . Al £ g
Liitfen, sizin i¢in en uygun secenegi isaretleyiniz. 5 8§35
(Kurum: Erzincan Binali Yildirim Universitesi) o g g § %
T EgZFE
1: Hi¢c Katilmyorum............... 5: Tamamen Katihyorum E Q § Ic—U
1 Kurumum, insanlarin kendilerine ait birgok seyi paylastiklari biiyiik bir
aile gibidir.
) Kurumum, risk almaya istekli olduk¢a dinamik girisimcilerin bulundugu
bir yerdir.
3 Kurumum, genellikle sonu¢ odaklidir. Ana egilim isi basarmaktir.
Insanlar oldukea rekabetci olup basariya odaklanmislardir.
4 Kurumum, kontrollii ve yapilanmis bir yerdir. Genellikle bigimsel
(resmi) prosediirler insanlarin ne yaptigini1 kontrol eder.
5 Kurumumda liderlik, genellikle, yén vermek (yol g6stermek),
kolaylastirmak ve calisanlari yetistirmek ile nitelendirilir.
6 Kurumumda liderlik, ¢aliganlarin girisimciligini agiga ¢ikarmak, yenilik
yapmak ve risk almak seklinde 6nem kazanir.
7 Kurumumda liderlik, genellikle, miicadeleci ve sonug¢ odakli bir siireg
olarak dikkate alinir.
8 Kurumumda liderlik, genellikle ¢aligsanlari koordine etme, organize
etme, etkinlik ve denetim ile nitelendirilir.
9 Kurumumda yonetim tarzi, ekip ¢aligmasi, ortak goriis birligi ve katilim
ile karakterize edilir.
10 Kurumumda yonetim tarzi, kisisel risk alma, yenilik yapma,
Ozgiirliik ve farklilik ile karakterize edilir.
11 Kurumumda yonetim tarzi, zorlu (siki) rekabet, yiliksek beklentiler v
yliksek basari ile karakterize edilir.
12 Kurumumda ydnetim tarzi, ¢alisanlarin glivenligini saglamak ve
iligskilerde denge kurmak ile karakterize edilir.
13 Baglilik ve karsiikli gliven, kurumuma baghligr artiran ve

kurumumu bir arada tutan birlestiricidir.
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14

Yenilige ve gelismeye adanmishk, kurumumu bir arada tutan
birlestiricidir.

15

Basar1 ve amagclara ulagsmak, kurumumu bir arada tutan
birlestiricidir. Miicadele etmek ve kazanmak ortak temalardir.

16

Resmi kural ve politikalar, kurumumu bir arada tutan birlestiricilerdir.
Kurumun diizenli isleyisini siirdiirmesi dnemlidir.

17

Kurumum, insani gelisime yogunlasmistir. Yiiksek giiven, agiklik ve
katilim siireklidir.

18

Kurumum, yeni kaynaklara ulagsma ve yeni faaliyet alanlar1 yaratmaya
odaklidir. Yeni seyler arastirmak ve yeni firsatlar gozetmek onemlidir.

19

Kurumumun basarisi, rekabetci eylemlere ve basariya odaklidir.
Hedeflere ulasmak ve kazanmak 6nemlidir.

20

Kurumum, siireklilik ve denge odaklidir. Verimlilik, kontrol ve islerin
diizgln yirimesi 6nemlidir.

21

Kurumumun basarisi, insan kaynaklari, ekip ¢alismasi, i goren bagliligi
insani ilgiyi gelistirme temeline dayalidir.

22

Kurumumun basarisi, yaratici ve yenilik¢i diisiincelerin somut projelere
doniistiiriilmesine dayanir.

23

Kurumumun basarisi, zorluklar ile miicadele etmeye ve kazanmaya
odaklidir. Lider bir kurum olmak dnemlidir.

24

Kurumumun basarisi, etkinlik ve verimlilik temeline dayanir.
Sorunsuz programlar ve etkililik basar1 kriterleridir.
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EK.2

HIPOTEZ SONUCLARI

Hipotezler Kabul | Ret

H:: Algilanan doniistimcii liderlik ile 6rgiit kiiltiirii arasinda anlamli ve X
pozitif bir iligki vardir.

Hia: Algilanan doniisiimeii liderlik ile klan kiiltiirii arasinda anlamli ve X
pozitif bir iliski vardir.

Hip: Algilanan doniisiimcii liderlik ile girisimei kiiltiir arasinda anlamli X
ve pozitif bir iligki vardir.

Hic: Algilanan doniisiimcii liderlik ile pazar kiiltiiri arasinda anlaml X
ve pozitif bir iligki vardir.

Hig: Algilanan doniisiimcii liderlik ile hiyerarsi kiiltiirii arasinda X
anlamli ve pozitif bir iliski vardir.

H». Algilanan donisiimeii liderlik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda X
anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hs: Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif X
bir iligki vardir.

Hza: Klan kiltiirii ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif X
bir iligki vardir.

Hap: Girisimei kiiltiir ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve X
pozitif bir iligki vardir.

Hasc: Pazar kiiltiirii ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve pozitif X
bir iligki vardir.

Haq: Hiyerarsi kiiltiirii ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli ve X
pozitif bir iligki vardir.

H.: Algilanan déniigiimcii liderligin orgiit kiiltiirii iizerinde anlamli bir X
etkisi vardir.

Haa: Algilanan doniistimcii liderligin klan kiiltiirii iizerinde anlamli bir X
etkisi vardir.

Hap: Algilanan déniigiimeii liderligin girisimei kiiltiir {izerinde anlaml X
bir etkisi vardir.

Hac: Algilanan doniisiimcii liderligin pazar kiiltiirii tizerinde anlamli bir X

etkisi vardir.
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Haq: Algilanan doniisiimcii liderligin hiyerarsi kiiltiirii izerinde anlamli
bir etkisi vardir.

Hs: Algilanan dontisiimcii liderligin Orglitsel 6zdeslesme iizerinde
anlaml bir etkisi vardir.

He. Orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli bir etkisi

vardir.

Hea: Klan kiiltiiriiniin orgiitsel 6zdeslesme tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Heb: Girisimci kiiltiiriin 6rgiitsel 6zdeslesme iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hec: Pazar kiiltiiriiniin 6rgiitsel 6zdeslesme {izerinde anlaml bir etkisi
vardir.

Heq: Hiyerarsi kiiltiiriiniin orgiitsel 6zdeslesme tlizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

H;: Algilanan doniigiimcii liderlik tarzi calisanlarin demografik
ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gdstermektedir.

H7a: Algilanan donisiimeii liderlik tarzi ¢aligsanlarin cinsiyetlerine gore
anlamli bir farklilik géstermektedir.

H7p: Algilanan doniisiimcii liderlik tarzi calisanlarin yaglarina gore
anlamli bir farklilik gostermektedir.

H7: Algilanan donisiimeii  liderlik  tarzi  ¢alisanlarin  medeni
durumlarina gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

H7q: Algilanan dontigiimcii liderlik tarzi ¢alisanlarin personel tiiriine
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hs: Orgiit kiiltiirii tiirleri galisanlarm demografik dzelliklerine anlamli
bir farklilik gostermektedir.

Hsa: Orgiit kiiltiirii tiirleri caliganlarin cinsiyetlerine gére anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hep: Orgiit kiiltiirii tiirleri ¢alisanlarm yaslarma gore anlamli bir
farklilik gostermektedir.

Hs.: Orgiit kiiltiirii tiirleri calisanlarin medeni durumlaria gére anlamli
bir farklilik gostermektedir.

Hsa: Orgiit kiiltiirii tiirleri calisanlarin personel tiiriine gére anlaml bir
farklilik gostermektedir.
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Ho: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme diizeyi calisanlarin demografik
ozelliklerine anlamli bir farklilik géstermektedir.

Hoa: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme diizeyi calisanlarin cinsiyetlerine
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

Hop: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ¢alisanlarin yaslarina gore
anlaml bir farklilik gdstermektedir.

Hoc: Algilanan Orgiitsel 6zdeslesme diizeyi calisanlarin medeni
durumlarina goére anlaml bir farklilik gostermektedir.

Hoq: Algilanan orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ¢aligsanlarin personel tiiriine
gore anlamli bir farklilik géstermektedir.
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EK.3

OZGECMIS
Ad Soyad: Emre KARAYALCIN

Egitim Bilgileri

Lisans

Universite Gaziosmanpasa Universitesi-Anadolu Universitesi
Fakulte [ktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Bolimu [sletme Boliimii

Yuksek Lisans
Universite
Enstitii Adi
Ana Bilim Dali
Programi

Makale ve Bildiriler (Varsa)

1.
2.
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