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TEZ ONAYI



OZET

Aragtirmanin amaci, Samsun Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginde
gorev yapmakta olan saglik c¢alisanlarinin liderlik 6zelliklerinin kurum kiiltiiriine
etkisini ortaya koymak amaciyla tanimlayici ve kesitsel olarak yapilmistir. Aragtirmanin
evrenini Samsun Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginde gorev yapmakta olan

108 personel olusturmaktadir.

Aragtirmada veri toplama araci olarak saglik calisanlarinin tanitict 6zelliklerini
belirlemeye yonelik 6 sorudan olusan anket formu ve Goleman tarafindan gelistirilen 25
sorudan olusan Liderlik Davramslar1 Olgegi kullanildi. Ayrica, Rob Goffe ve Gareth
Jones tarafindan gelistirilen iki kisimdan olusan ve birinci kisimda kurum kiiltiiriiniin
belirlenmesine yonelik 23, ikinci kisimda ise birinci anketin sonuglarin1 dikkate alarak
yeni bir degerlendirme yapan ve 24 adet sorudan olusan “Kurum Kiiltiirii Anketi”
uygulanilmistir. Arastirmada elde edilen  wveriler SPSS (Statistical
PackageforSocialSciences) for Windows 17.0 programi kullanilarak analiz edilmistir.
Verileri degerlendirilirken istatistiksel metotlardan; sayi, yilizde, ortalama, standart
sapma, Kolmogorov Smirnov Z Testi, Mann-Whitney U, Tek Yonlii Varyans-ANOVA,
Kruskal Wallis-H, T Testi, Pearson korelasyon, Post-HocTukey HSD ve LSD testleri

kullanilmustir.

Arastirmaya 7 hekim, 19 uzman, 35 saglik calisan1 ve 39 genel idari hizmetleri
sinift olmak tizere toplam 100 kisi katilmistir. Kurumdaki mevcut kurum kiiltiiriiniin
calisanlarin algilarina gore dayanisma ve sosyallesmenin yiliksek oldugu “Biz Bir
Aileyiz” yaklagiminda olan topluluksal kurum kiiltiirii oldugu tespit edilmistir.
Topluluksal kiiltiir tipinde kurum basarisinda olumsuz yonde etki eden hususlar daha
yiiksek bir sonu¢ dogurmustur. Elde edilen verilerden hareketle saglik g¢alisanlarinin
kurum kiiltiirinii  olustururken kullandigi liderlik yaklagimlari olarak vizyoner,
katilimci, egitici ve iliski odakli liderlik davraniglari ile mevcut kurum kiiltiiriiniin

sekillenmesinde istatiksel olarak anlamlilik bulunmustur.

Anahtar Kelimeler :Kiiltiir, Liderlik, Kurum kiltiirii, Liderlik davranislari.



ABSTRACT

THE EFFECT OF THE LEADERSHIP SKILLS OF GENERAL
SECRETARIAL OF REPUBLIC HOSPITALS ASSOCIATION EMPLOYEES
TO THE INSTITUTION CULTURE-SAMSUN EXAMPLE

The aim of the research is to expose the effect of the leadership skills of general
secretarial of the republic hospitals association health employees to the institution
culture in a descriptive and a sectional way. The content of the research is formed by the
108 employees who work in General Secretarial Of Public Hospitals Association
Samsun. In the research, as data collection tool, a six question survey form and a 25
question leadership behaviours scale which was built by Goleman were used for
identifying introductory features of health employees. Also, an institution culture survey
which was developed by Rob Goffe and Gareth Jones was applied. It was a survey
which consists of two parts. At the first part there were 23 questions for determining
institution culture and at the second part there were 24 questions which considered the
first part results in a new asses sment. The data obtained in the study was analysed by
using SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 17.0.When data were
being evaluated, among statistical methods: percent, average, Komologorov Smirnov Z
Test, Mann-Whitney U, One Way Variance-Anova, Kruskal Wallis-H, T Test, Pearson
Correlation, Post-HocTurkey HSD and LSD Tests were used. 7 Doctors, 19 specialists,
35 health employees and 39 general administrative service class were included to the
research. It was identified that the present institution culture is ‘We are Family’
according to the feelings of the employees. In this approach cooperation and
socialization are in a high level. In the communal culture type, more negative results
took place that affected institution success. According to the data obtained, health
employees create an institution culture by the help of visionary, participant, trainer and

relationship oriented behaviourtypes.

Keywords: Culture, Leadership, institutionculture, Leadershipattitude



ONSOZ

Bu calisma saglik c¢alisanlarmin liderlik 6zelliklerinin kurum kiiltiiriine etkisini
arastirmak icin hazirlanmistir. Calismamin arastirmacilara ve uygulayicilara yararh

olmasini temenni ederim.

Caligmama katkida bulunan ve analizlerimde bana yardimci olan degerli

danismanim Yrd.Do¢.Dr.OnurYARAR’a,

Anket calismalarina katilarak tezime katkida bulunanSamsun Kamu Hastaneler

Birligi Genel Sekreterligi calisanlarina,

Tez caligmam sirasinda kaynak temin etmemde yardimlarini esirgemeyen

Ondokuz Mayis Universitesi Merkez Kiitiiphanesi calisanlarina,

Calismam1 yaparken bana destek olan, her zaman yanimda olan degerli tiim

mesai arkadaslarima,

Yiiksek lisans 0grenimim boyunca her zaman yanimda olup, samimi ve icten

elestirileri ile bana yol gosteren ve zor zamanlarimi birlikte paylastigim dostlarima,

Benim bugiinlere gelmemde en biiyiik katkisi olan hayati boyunca destegini,
sevgisini ve fedakarligin1 hi¢ esirgemeyen, iimitsizlige diistigiimde, yildigimda beni
tekrar motive ederek ¢alismami saglayan canimdan ¢ok sevdigim annem Azim Melek
TASTEMIR e, lisansiistii egitimimsiiresince bana sonsuz destek veren, maddi manevi

destegini esirgemeyencanim babam Ibrahim TASTEMIR e,
Ve adin1 sayamadigim katkida bulunan herkese,
Tesekkiirler...

Sevda TASTEMIR



BEYAN

Bu tez caligmasinin kendi ¢alismam oldugunu, tezin planlanmasindan yazimina
kadar biitiin asamalarinda etik dis1 davranisim olmadigini, tezde kullanilan bilgileri etik
kurallar i¢inde elde ettigimi, daha 6nce iiretilmis olan ve yararlandigim biitiin bilgi ve
diisiinceleri akademik kurallar iginde kullandigim ve kaynak gosterdigimi beyan

ederim.

Sevda TASTEMIR
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1.GIRIS

Giliniimiizde rekabet ortaminin yogunluk kazanmasi, isletmelerin kurumsal
verimliliginin bilingli ve gii¢lii bir kurum kiiltiiriiyle gerg¢eklesecegini artik daha iyi bir
sekilde gostermektedir. Kurumlar, amaclarim1 gerceklestirmek icin yaptiklari eylemler
dogrultusunda kendi kiiltiirlerini de olustururlar. Kurumlarin biiyiimeleri ve yapilarinin
giderek karmasiklagsmasi, kurumsal biitiinlesme acisindan kurum kiiltiirliniin varligini

zorunlu kilmastir.

Basaril1 olmak isteyen kurumlarin siirekli degisen ortamda ayakta kalabilmeleri
var olan yapt ve stratejilerini hizla degisen kosullara uydurabilmeleri, yanliglarini
diizeltip, eksikliklerini giderebilmeleriyle miimkiin olur. Etkili bir kurum kiiltiri,
saglikli bir iletisimi gerektirir. Bu noktada liderlere 6nemli gorevler diismektedir.
Ciinkii liderlik kurumsal amaclar1 gerceklestirmek iizere bagkalarini etkileme ve

yonlendirme yetenegidir.

Her kurumun kendi igerisinde olusturdugu bir kurum kiltiirii mevcut olup saglik
alaninda hizmet veren kurumlarda kendi kurum kiiltlirlerini olusturmaktadir. Saglik
hizmeti veren kurumlarin giderek artan rekabet ortaminda ayakta kalabilmesinin ve
hizmet devamliligini siirdiirebilmesinin yani sira kiiresel standartlar1 yakalayabilmek
icin kurum kiltiirlerini daha 1yi taniyip eksik yonlerini gidermeleri gerekmektedir.
Saglik yoneticilerinin ayn1 zamanda liderlik davranislarina sahip olmalar1 gerektigini
yonetici ile lider arasindaki farklari da goz Oniine sermektedir. Saglik caliganlarinin,
yoneticilerinin liderlik davranislarini degerlendirmelerinde; yoneticilerin egitim diizeyi
disinda kalan cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlar1 ve kendilerine bagli ast sayisi

arasinda anlaml iligkilerin olup olmadig1 amaglanmustir.



2.GENEL BIiLGILER

2.1.Genel Olarak Kurum Kiiltiirii

2.1.1.Kurum Kiiltiiriiniin Tanim

Insanlar, herhangi bir kurumu olustururken ya da bir kuruma iiye olarak girerken
icinde yetistikleri toplum ve kiiltiirlerin baz1 6zelliklerini ve degerlerini de birlikte oraya
tagirlar. Bunun sonucunda ise kurum iginde farklr alt kiiltiirler olusur. Eger bir kurumda,
alt kiiltiirlerden birisi baskin kiiltiir konumuna gelirse ya da kurum yoneticileri bu alt
kiltlirlerden birinden yana bir tavir koyarsa kurum iginde catismalar ortaya ¢ikar. Bu
nedenle her kurumun, kurumsal biitiinlesmeyi saglayabilmek i¢in kuruma katilan yeni

tiyeleri ortak bir kiiltiir icinde yeniden sosyallestirmesi gerekmektedir(1,2).

Kurum kelimesinin anlamina ayri ayr1 bakildiginda; kurumun iki farkli anlami
oldugu goriilmektedir. Birinci anlamina gore kurum, “Belli bir toplumda hangi
toplumsal eylemlerin ya da toplumsal iligkilerin mesru ya da beklenen eylem ve iliskiler
oldugunu belirleyen kurallar biitiinii” diir. Ikinci anlami ise “Kamu orgiitlenmesinde
genelde, etkinlik ve hizmet agi tim fiilkede yaygin olan, politikalar1 hiikiimetler
tarafindan olusturulan, belirli gorev ve hizmetle yiikiimlenmis, hizmeti gerceklestirecek
bina, insan ve gere¢ donanimina kamusal olarak sahip, amag¢ ve kurallar1 belli, belirli

yasalara gore olusturulmus ve yonetilen 6rgiitlenmelerdir(3).

Insan yasaminda her zaman &nemli bir yeri olan kiiltiiriin gegmisi, insanlik tarihi
kadar eskidir. “Kiltiir” sozciigli, Latince’deki “culture”dan gelmektedir(4).Kiiltiir
kavraminin “ekip bigmek” veya “ekin” kokeninden gelmesi ekip bigmenin toplumsal
hayatin gelismesinde oynadig1 6nemli rol nedeni iledir. Bu temel gelisme, toplumsal

gelismenin bu agamasinin “uygarlik” olarak adlandirilmasina sebep olmustur(5).

19. yiizyil sonlarina dogru ilkel toplumlarin incelenmesi, bu toplumlarin sadece
teknolojik bakimdan degil, yasam sekli bakimindan da ilerlemis toplumlardan farkl
oldugunu gostermistir. Bunun sonucunda kiiltiir olgusu daha derinlemesine analiz
edilmeye baglanmistir. Ancak kiiltlir kavraminin antropolojik ve sosyolojik anlamini
kazanmas biiylik ol¢lide Tylor’un katkilariyla gerceklesmistir. 1871 yilinda Edward B.

Tylor, “PrimitiveCulture” adli eserinde kiiltlirii “bilginin, inancin, sanatin, hukukun,



ahlakin, orf ve adetlerin ve toplumun bir tiyesi olarak kisiler tarafindan kazanilmis diger

yetenek ve aliskanliklarin kompleks bir biitlinii seklinde tanimlamistir(6).

“Kiiltiir, toplumun cevresiyle miicadele ve birlikte yasamaktan kaynaklanan sorunlarin
¢Oziimii sirasinda 0grenilmis, islevselligi nedeniyle yeni katilan iiyelere aktarilmak istenen beceri,
deneyim, aligkanlik, yontem, gelenek, gorenek deger ve inanglarin tiimiidiir’(Schain 1990: 111)

seklinde tanimlanmaktadir(7).”

“Hofstede ise kdltlirii: Bir grup insam digerlerinden ayiran zihinsel programlama
olaraktanimlamaktadir. Bu tanimdan hareketle, bireysel diizeyde zihinsel programlara iligkin
kaynaklarin, kisinin yetistigi ve yasam deneyimlerinielde ettigi sosyal ¢evrelerde yattig1 sdylenebilir.
Hofstede’e gore programlamaaileden baglamakta, okulda, arkadas gruplarinda, ¢aligma ortaminda ve
icindeyasanilan toplumda devam etmektedir. Kiiltiir, 6grenme sonunda olusmakta, birbaska deyisle,
kisinin genlerinden degil, sosyal ortamindan kaynaklanmaktadir(8).”

Herskovits kdltiiri, “insanin yaptigi her seyin toplami” olarak tanimlarken,
Geertz“bir toplumun {iyelerince paylasilan anlamlarin timiidir” der(9).Dolayisiyla,

kiiltiirti bir arada bulunan insanlar sekillendirir(10).

Genel tanimlamalardan hareket edilirse, kiiltiir insanlarin; yasama amaci, diinya
goriisii, dil ve konusma tarzi,“Iyi” ve “Ké&tii” anlayisi, tutumlar, davranislar, inanglar,
“Dogrular” ve “Yanlslar”, insanlar aras: iliskiler,is yapma, amagclara ulasmadavranis ve
usulleri,Otorite ve sorumluluk anlayisi,“Zaman” anlayisi, kilik kiyafet, goriinis, vs.
konularindapaylastiklar1 deger, anlayis, simge ve sembollerin toplamidir. Bu paylasim

ne kadar yiiksekse kiiltiir 0 derece kuvvetlidir(11).

“Bir kurumun temel degerleri ve inanglar1 ile bunlar1 ¢alisanlara ileten simge

(sembol), seremoni ve mitolojilerin biitiinii(12).”

“Kurumun mali istikrarinda rolii olan, sosyal boyutlarin birlestirilmesine yardim

eden degerler kiimesi(13).”

Kurum kiiltiirti, kurulusun genel deger yargilarini, sembollerini, davraniglarini ve
varsayimlarint ayni potada eritir. Daha basit bir ifadeyle kiiltiir, o yerde “islerin nasil

yiridiigiiniin” bir gostergesidir (14).



2.1.2 Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri

“Cesitli diistniirlerin tizerinde fikir birligi olusturduklar1 orgiitsel kiiltiriin 6zellikleri

susekilde 6zetlenebilir (15):

> Orgiit kiiltiirii 6grenilmis ya da sonradan kazanilmis bir olgudur.
> Orgiitsel kiiltiir grup iiyeleri arasinda paylasilir olmalidir.
> Orgiit kiiltiirii yazili bir metin halinde degildir. Orgiit iiyelerinin diisiince

yapilarinda, biling ve belleklerinde inang ve degerler olarak yer alir.

> Orgiit kiiltiirii diizenli bir sekilde tekrarlanan ya da ortaya cikarilan davranigsal
kaliplar seklindedir(15).”

Genis kapsamli olarak ele almak suretiyle orgiit kiiltiirinin ozelliklerini

asagidaki gibi siniflandirmak miimkiindiir(16).
> Orgiit kiiltiirii ayirt edicidir.
> Orgiit kiiltiirii istikrarli bir yapidadir.

> Orgiit kiiltiirlerinin ¢ogu tarihi olarak, acikca belirtilmeden de
anlasilabilen, iistii kapali bir yapidadir.

> Orgiit kiiltiirii semboliktir.

> Orgiit kiiltiirii biitiindiir.

> Orgiit kiiltiirii calisanlar tarafindan kabul edilmelidir.

> Orgiit kiiltiirii {ist yonetimin gériis ve diisiincelerinin bir yansimasidir.

> Orgiit kiiltiirii bir orgiitiin tamamini kapsadigi gibi, orgiit iginde gok

sayida alt kiiltiirden olugsmaktadir.

> Orgiit kiiltiirii gdreceli olarak giiclii ya da zayif olarak nitelendirilebilir.



2.1.3. Kurum Kiiltiiriiniin Onemi

Calisanlarin birbirleriyle iletisimleri kurum kiiltiiriiyle yakindan ilgilidir. Her bir
kurumun kendine has kiiltiirii oldugu gibi kurum i¢inde de ¢esitli farklilagsmalar
gorilmektedir. Degisen diinya kosullari, giderek zorlasan pazar kosullarinda kurumlarin
kendilerini yenilemelerini gerektirmektedir. “Kiiresel donemin post modern orgiit
yapilari, kiiltiir kavramina daha siki sarilmaktadirlar. Bir amaca yonelik her orgiit bir
kiltir olusturmak, gelistirmek ve gerektiginde degistirmek
durumundadir(17).”Kiiltiirtin  degistirilmesi olduk¢a zor ve riskli bir siiregtir fakat

kurumun hedeflerini destekleyici bir kiiltiiriin olusturulmasi gerekmektedir(5).

Kurum calisanlarinin paylastigi ortak deger ve normlar, kurum iginde olumlu
bir ¢alisma ortamin1 saglayacaktir. Olumlu bir ¢alisma ortami iletisim Sistemini de
olumlu etkileyecek, ortak bir ‘kimlik’ olusturacaktir. Bu ortak kimlik c¢alisanlar

arasinda koordinasyonu saglayarak neyi, nasil yapacaklarinin bir belirleyicisidir(18).

Glgli. kurum kiltiirtine sahip olan isletmelerde, is gorenlerin nasil
davranmalar1 gerektigini belirten temel degerler ve is yapma metotlar1 olusmusken;
zayif kurumsal kiiltiire sahip kuruluslarda is gorenler ne yapmalar1 gerektigini
belirlemeye calisarak zaman kaybederler(19). Basarili kurumlarin en 6nemli 6zelligi,

bilingli ve giiclii bir kiiltiire sahip olmalaridir.
2.1.4. Kurum Kiiltiiriiniin Islevleri

1.Orgiitte, genellikle paylasilan degerlerin orgiitiin daha sonraki kusaklarina
tasinmasini saglar ve bdylece, orgiitiin siirekliligine katkis1 olur.Hatta bu konuda en

onemli katkiy1 yapar.
2.Orgiitiin kisiligi ve kimligini tanimlar ve elemanlar bu kimlikle taninir.
3.Calisanlar1 motive eder.
4.Giiglli ve pazara/piyasaya yonelimliyse;
- Politika kitapg¢iklarina

-Orgiit semalarina,



-Ayrintilt islem ve kurallara iliskin dokiimanlara daha az gerek duyulur,
-Planlama ve karar almay1 kolaylastirir.

5.Alt kademe elemanlar1 ¢ogu durumlarda ne yapmalar1 gerektigini kolayca
bilebilirler.Ciinkii zengin mitoloji ve yol gosterici degerlerin neler oldugunu
bilirler.Kiiltiirel deger ve amaglar, calisanlarin 6rgiit bakimindan 6nemli olanin neler

oldugunu kavramalarin1 ve buna gore davranmalarini saglar.
6.Elemanlarin yasamina anlam katip onu zenginlestirebilir.
7.Gerektiginde yapisal degisimi kolaylastirici rol oynar.

8.Kiiltiir; degerler sistemi, galisanlarin giivenlik,saglik,yasama anlam katma ve
miisteriye hizmet gibi islevlerini biitiinlestirir. Bir baska deyisle, paylasilan degerler

Orgiitiin toplumsal boyutlarini birlestirme bakimindan 6nem tasir.
9.0rgiitsel amaglarm ve kaliciligin (istikrarin) kaynagi olma islevini goriir.

10.Stirekli uyum saglamaya elverisli Ozelliklere sahipse, Orgiitiin varligini

stirdiirmesi veya daha dnce de belirttigimiz gibi siireklilik saglama islevi goriir(2).
2.1.5. Kurum Kiiltiiriiniin Yararlari

Kurum kiiltiirii, kurum yoneticileri ve ¢aliganlar agisindan sagladig: yararlar: su

sekilde siralayabiliriz.

. “Kurum kiiltiirii, calisanlarin ¢alisma ortaminda belirlenen kurallari, standartlar1 ve

degerleri anlamalarini saglar.Kurum kiiltiiriinii benimseyen ¢alisanlar, yoneticileri ile daha uyum

icinde ¢aligsmalarina yardimci olurken basariya ulagmalarina katki saglar.

. Kurum kiiltiirli, yeni yoOneticilerin bilgi, beceri ve davranislar kazanmalarina

yardimct olarak yetisme ve gelismelerine olumlu katkida bulunur. Yoneticileri yonetimin temel

deger ve hareketlerine uygun bi¢cimde gelistirir.

. Kurum kiiltiirii sembollerle, seremonilerle, kahramanlarla, sloganlarla, hikayelerle

nesilden nesile aktarilarak orgiitsel yasamu siirekli kilar.

* Kurum i¢i haberlesme caliganlar arasinda kurum kiiltiiriiniin yayilmasinda 6nemli

rol oynar. Kiiltlir, ¢alisanlar1 birbirine ve isletmeye baglar ve biz duygusunu gelistirir. Kurum

kiiltiirtinde olugan takim ruhu ¢ikacak fikir ¢atigsmalarin1 6nledigi gibi fikir birligini de olusturur.

. Kiiltiir, kurumun yansiyan aynasi gibidir. Kurum hakkinda bilgi verir. O kurumun

ritiiellerini, davraniglarini, tutumlarini, tanitict kimlik gibidir(20).”



“Kurum kiiltiiriinii olusturan ¢esitli semboller(unsurlar) mevcuttur. Bu sembollerin etkisi su

sekilde siralanabilir:

> Davranis i¢in giivenlik olusturmak,

> Birbirine ait olma duygusunun ve genel biitiinlesmenin gelistirilmesi,
> “Biz” duygusunun desteklenmesi,

> Temel degerlerin giliclendirilmesi ve onaylanmasi,

> Bir aidiyet duygusun olusturulmasi,

> Kurum igerisinde gii¢lii bir beraberlik olusturmak, kurum igerisinde kisgiler

arasindaki mesafenin en aza indirilmesi,

> Calisanlarin daha hizli entegrasyonu,

> Ortaklik olusturmak,

> Duygusal biitiinlesmenin desteklenmesi,

> Gelisim siirecinin agiklanmasi i¢in bir mekanizma olmasi,

> Kiiltiir ile ilgilenmek ve onu degistirmek igin hareket noktalari olmasi(21).”

“Kiiltirle ilgili bir takim sematik gosterimlerde bu &geler genelde i¢ ige bir yumak, bir
slogan bi¢iminde tasarlanmaktadir. Dolayisiyla kiiltliri olusturan boyut ve &geleri birbirinden
biitiiniiyle soyutlayarak ele almak ve ¢oziimlemek miimkiin degildir. Kiiltiir ancak anlagilmak ve

aciklanmak amaciyla bir takim 6gelere ayrilarak ¢oziimlenmektedir(1).”

Sekil 1:Orgiit Kiiltiiriiniin unsurlar

Orgiit Kiiltiirii

Degerler Normlar Inanglar

ST

Diisiinceler Sistemi Olarak
Orgiit Kiiltiirii - 5 Semboller ve Sembolik Hareketler
\ 4 \ 4 \ 4
Orgiit Kiltiiriintiin Toren, Seremoniler, Gelenekler,
Tastyicilart — 5 | Aliskanliklar, Efsaneler, Hikayeler,
Masallar, Diller, Soylentiler

“Sekil 1, 22. Kaynaktan alinnmstir’’

Orgiit  kiiltiiriiniin ~ temel  &geleri  orgiit  kiiltiiriiniin  olusturulmasinda
semboller,siirecler ve davranmislardan olusan dogrudan gozlemlenebilen ogeler,
duygular, inanglar ve degerlerden olusan ve gozlemlenebilen Ogeler araciligiyla

anlasilabilen 6geler ve temel varsayimlarin olusturdugu temel belirleyici bir faktordiir.



Sekil 1’de acgiklandig1 gibi Orgiit kiiltiirii torenler, seremoniler, gelenekler,
aligkanliklar, efsaneler, hikayeler, masallar, dil ve soylentiler yoluyla
aktarilmaktadir(16).

Kurum kiiltlirtinii ¢alisanlara iletmenin ¢esitli yollar1 vardir. Bazen yonetimin
calisanlara gosterdigi anlayis ya da sert tutuma iligkin haberler, orgiit icinde kulaktan
kulaga dedikodu mekanizmasiyla yayilabilmektedir. Ancak genel olarak 6zellikle giiglii
kiiltiirlere sahip firmalarin kiiltiirlerini ¢alisanlara iletmede kullandiklar1 doért bilinen
yontem vardir: Temel degerler, liderler ve kahramanlar, hikdye ve efsaneler, téren ve
semboller(23).

2.2.1. Kurum Kiiltiiriiniin Elemanlari

2.2.1.1. Temel Degerler

Kurumdaki tiim bireylerin ortaklasa inandig1 ve paylastigi temel degerler,kurum
kiiltiirtiniin en 6nemli 6gesidir(24). Degerler bireylerin diisiince ve davranislarinda birer
standart ya da Olgiittiir.Dolayisiyla degerler orgiit icinde basariyr tanimlayan ve

standartlarini koyan kavramlar ve inanglardir(25).

Degerler, kurum kiiltliriiniin 6ziinii olusturur ve oldukca Onemlidir. Kurum
kiltirtt kurumsal oOrgiitsel degerler olarak da yorumlanmaktadir. Kiiltiiriin izlerini
tasiyan adetler, hikdyeler ve mitler, kahramanlar, paylasilan kurumsal degerlerin

ifadesidir(18).

Giinliik yasamda degerler, herhangi bir sosyal grubun iiyesi olan insanin ¢aligma
ve davranislarini nitelendirmeye, degerlendirmeye ve yargilamaya yarayan oOlgiitlerin
kaynagini belirtir(26). Hatta birgogu; yenilik, adalet, esitlik gibi temel degerlerin
olusturulmasinin dogrudan Orgiitiin basarisiyla ilgili oldugunu diisiinmekte ve bu
yiizden yoneticilerin bu degerleri beyan etmesi ve Orgiitiin giinliik faaliyetlerinde bu

temel degerlere bagli kalmasina yardimer olmalart gerektigini diigiinmektedir(27).

Degerler; tutumlari, davraniglari ve motivasyonu etkileyerek bu kavramlarin

daha iyi anlagilmasi i¢in gerekli alt yapiy1 olusturur ve algilarimizi etkiler(28).



2.2.1.2.Semboller

Semboller, kurum {iyelerinin karmagik fikirleri ve duygusal mesajlar1 birbirine
aktarmasini saglayan ve 6zel anlam tasiyan kelime, jest, isaret, resim,amblem,bayrak
gibi objeler,hareketler ve olaylardir(29).Semboller,kurumun isareti olarak kullanilan

desenler,sloganlar,sarkilar,ritiiellerdeki iligkiler ve eylemlerdir(24).

Orgiitin genel merkezinin dis goriiniisii, ofislerin biiyiikliigii ve dizayni,
kullanilan mobilyalar, {ist yonetime verilen arabalar, 6zel park yerleri ya da kurumun
ucaginin olup olmamasi vb. seyler materyal sembollere &rneklerdir. Bunlar isgilere
kimin 6nemli oldugu, yonetimin sagladigi sosyal esitlige ve hangi davraniglarin (risk
alan, tutucu, otoriter, katilime, bireysel ve sosyal gibi) uygun olduguna iliskin mesajlar

yollamaktadir(23).

“Bartol’e gore oOrgiit kiiltiirii ile sembol arasinda giiglii bir iligski vardir ve sembol 6rgiit
kiiltiiriniin benimsenmesine ve yerlesmesine yardimct olur. Semboller sayesinde 6rgiit iiyelerinin
duygular1 galeyana gelir; rol ve gorevlerine karsi ilgi, arzu ve heyecanlari artar.Semboller, hem
orgiit iiyelerinin birbirlerini hem de orgiit arasindaki miisterilerin, rakiplerin 6rgiite mensup olanlart

tanimalarina aracilik eder(30).”

Semboller, insan ve kiiltiiri tanimak icin kullanilmasinin yaninda orgiitleri
tanima, gelistirme, Orglit {yelerini amaglarla Dbiitiinlestirme amaciyla da

kullanilmaktadir(31).
2.2.1.3.Liderler ve Kahramanlar

Lider, bagli bulundugu grubun amaclarini belirleyen bu amaglar dogrultusunda
grup tyelerini etkileyen ve davranisa yonelten kisidir. Bu agidan lider eyleme yonelik
olmaktan ¢ok, doniistiiriicii bir 6zellik tasir. Liderin ¢evresindekileri doniistiirebilmesi

ise onun etkili iletisim becerisine sahip olmasini gerektirir(32).

Kahramanlar, kurum Kkiiltiiriine katkida bulunan, performans standartlarinin
belirlenmesinde etkin rol oynayan, kurumun 6zel niteliklerini ortaya ¢ikarak calisanlari
giidiileyen kisilerdir(18). Her toplumun, her kurumun tarihinde kahramanlari vardir.
Bunlar, toplum tarafindan takdir edilen, saygiyla anilan, yasayan veya yasamayan,
gercek ya da hayal triint kisilerdir(29). Giigli kiiltiirlerde bir degil bir¢ok kahraman
vardir(33).



Orgiitsel agidan kahramanlar, orgiite yapmis olduklari yararli hizmetlerle

devlesmis, orgiitii amaglarina eristirmede zafere ulagtirmis basarili kimselerdir(34).

“Liderlik, insanlar1 belli hedeflereyonlendirme, onlari inandirma ve ikna etme
yetenegidir. Liderler gibi kahramanlarin da model olma o6zellikleri vardir; ancak kahramanlarin
liderler gibi yoneticilik yetkileri yoktur. Kahramanlar kurumun herhangi bir departmaninda, gorev ve

sorumluluk noktasinda bulunabilirler(35).”
2.2.1.4 Hikayeler, Efsaneler ve Mitler

Hikayeler ve masallar, kurumun ge¢misi ve bugiinkii durumu arasinda koprii
gorevi goriirler, kurumsal degerlerin yayilmasina ve yerlesmesine yardimci
olurlar(24).Baz1 hikayeler anlatildikca efsane sekline doniisiir. Efsaneler hayali detaylarla

stislenmis tarihsel hikayelerdir(36).

Gelecegin liderlerinin yetistirilmesinde, hikdyelerden yararlanilir. Kisiler
arasindaki iligkilerin incelikleri, orgiitsel kiiltiir ve mitler, anlatilan hikayelerle anlam

kazanir(37).

Mitler bir toplumun yasadigi olaylarin veya toplumun diizen ve iliskilerini
temellendiren yapilarin diigsellestirilerek anlatimidir. Mitlerin anlagilamayan olaylara

aciklik getirme, zitliklar1 uzaklastirma ve ikilemleri ¢ozme islevi vardir(38).

Calisanlarca paylasilan bir mit, 6rgiit icindeki dayanismanin ve yon duygusunun
gelismesini  saglarken, dis ¢evrenin giiven ve desteginin  korunmasmi da

kolaylastirir(39).

Mitler, orgiite ait olma duygusunu gii¢lendirdiklerinde pozitifken orgiite karsi
bir gruplasma veya boliinmeyi gii¢lendirdiklerinde ise negatiftirler(39). Bir anlamda
tutucu kuvvetlerdir ve mevcut inanglar1 kutsallastirirlar. Genellikle 6rgiit tarihindeki
olay ve kisilere iliskin 6ykii ve efsaneler seklinde bir yOnetici ve isgdren kusagindan

digerine aktarilirlar(40).
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Kurum tiyeleri hikayelerden soz ettikge, bunlarin aktarmaya c¢alistig1 mesajlar
diistindiik¢e, bu hikayelerin temsil ettigi kavramlarin da akilda kalmasi daha kolay
olmaktadir.Kurumun tarihine iliskin hikayeler de calisanlarin kendi kurumlariin bu
giinlere nasil geldigini anlamalarina yardimci olmaktadir. Diger yandan, hikayeler
calisanlarin kurumun yiiriitiilen faaliyetlerini ve politikalarin1 daha iyi anlamalari

acisindan biiyiik 6nem tasimaktadir(18).

Hikaye ve efsaneler, dogru olsun veya olmasin, ¢alisanlarin kissadan hisse
cikarmalarini, motive olmalarini ve rgiitle dzdeslesmelerini saglamaktadir. Ozellikle
de temel degerlerin Orgiite yani katilanlara iletilmesinde kullanilan hikaye ve

efsaneler, yeni elemanlarin sosyalizasyonlarinin saglanmasinda etkilidirler(23).
2.2.1.5.Toren ve Seremoniler

Bir kurum kiiltlirliniin ~ goriilebilen en Onemli elemanlarindan  biride
torenlerdir(41). Torenler, bir kiiltiirde teknik olarak anlamsiz; sosyal olarak temel
Onemi olan ve arzulanan degerlerin paylagimini saglama islevi goren kollektif

eylemlerdir(38).

Bu tiirden etkinlikler, kahramanlari, temel deger ve inanglar1 temsil eden canli
logolar1 yiiceltir. Ayrica iyi yapilmig bir isin fark edilmesi, ¢calismalar i¢in motivasyon

saglar(42).

Toren, merasim, protokol gibi baz1 seremonik hareketler ile logo, marka,
sembol, simge gibi gdrsel unsurlar ¢calisanlar arasinda iligkilerin hem gostergeleri hem de

pekistiricileridir(43).

Seremoni faaliyetlerinin esas anlami, belli bir mesaj1 iletmek veya tek bir olayla

baglantili olarak gergeklestirilen bir toren tiiriidiir(6).

Bu gruba dahil edilebilecek olanlar, yildoniimii yada 6nemli bir say1 arz eden
kutlamalardir(21).Isletme iginde bir yandan galisanlari giidiileme diger yandan kurum
kiiltiiriiniin ~ gelisimi  i¢in  belirli zamanlarda seremoniler O©Onemli bir gorev
iistlenmektedirler(44). Deal ve Kenedy “Bir film i¢in senaryo ne ise, kiiltiir i¢in de
kutlama odur.”demektedir. Baska sekilde ifade edilemeyen degerler kutlamalarla

yapilir(45).
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“Torenlere daha ayrintili bakmak gerekirse Nelson ve Campbell (1997) orgiitlerde alt1 gesit
toren oldugunu belirlemislerdir:

1.Statii toreni, bireyin statiisiindeki degisimi gosterir. Ornegin; emeklilik yemekleri vb.

2.Tegvik torenleri, bireylerin basarilarina destek verir. Satig yarismasinda kazananlara
ddiillerinin verilmesi gibi vb.

3.Yenileme toreni, orgiitteki degisime 6nem verir, 6grenme ve bagsarmayi cesaretlendirir.
Buna verilecek drnek, yeni bir sirket egitim merkezinin agilmasi olabilir.

4.Biitiinlesme torenleri, orgiitteki farkli gruplari birlestirmeyi ve daha biiyiik bir orgiit
olma istegini pekistirir. Geleneksel olarak diizenlenen piknikler bu térenlere drnek olarak verilebilir.

5.Catismayr azaltici torenler, Orgiitte dogal olarak ortaya cikan catigsmalart ve
anlagmazliklar1 gidermeyi amaglamaktadir. Buna verilecek 6rnekler, sikdyetlerin dinlenmesi ve
birlesme s6zlesmelerinin miizakereleri olabilir.

6.Derece indirme, bazi oOrgiitler tarafindan davranis deger ve normlarmi uygulamakta
basarisiz olan kisileri cezalandirmak igin kullanilir. Ornegin bazi baskanlar &rgiitsel hedefleri
basaramadiklarinda veya etik davranisa sigmayan davranista bulunduklarinda giirtiltiilii bir sekilde
degistirilmektedir. Japonya’da bazi orgiitlerde olumsuz davramiglarda bulunan calisanlara ceza
olarak kurdele takilmaktadir(46).”

Giiglii orgiitsel kiiltiirlere sahip orglitler ayn1 zamanda 1yi diizenlenmis ve etkin

torenlere sahip olduklari sdylenebilir. Zayif 6rgiitsel kiiltiirlerde bu torenler ¢ogunlukla

plansiz ve ciddiyetten uzaktir(47).
2.2.1.6.Ayinler

Kurumun ilke ve degerlerini saglamlastirmak ve benimsetmek amacina yonelik
seremoniler ve torenler diizenli olarak tekrar edilirse, bunlar ayinlere doniisiir. Ornegin
Hissedarlarla veya bayilerle yapilan yillik toplantilarda, yonetimin kiiltiirel normlarim

ve degerlerini hissedarlara veya bayilere aktardigi bir gesit ayin niteligindedir(30).

2.2.1.7.Dil

Dil, insanlar arasinda karsilikli haberlesme araci olarak kullanilan; duygu,
diistince ve isteklerin: ses, sekil ve anlam bakimindan her toplumun kendi deger
yargilarina gore bigimlenmis ortak kurallarinin yardimi ile baskalarma aktarilmasinm
saglayan, seslerden orilii c¢ok yonli ve gelismis sistem olarak tanimlanir.
(36) Dil yazili ve sozlii olarak kullanilabildigi gibi jestler, mimikler, el, kol, yiiz ve viicut

hareketleri de dilin sozle ifade edilemeyen yonlerini basit bildirimle anlatir(48).
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Her kurumun kendine 6zgii dili vardir ve galisanlar bu dili kabullenerek o

kurumun kiiltiiriinii yansitirlar(46).

Kurumda kullanilan terimler kurum igerisinde aymi anlami ifade ediyorsa o
kurumda kullanilan dil onlarm kurum kiiltiiriinii olusturmus demektir. Ornegin,
“oryantasyon”, “miikemmellik”, “miktar iskontosu”, “risk”, “standart hata”, “analitik
diistinme” gibi kavramlar kuruma o6zgii bir anlam kazanmigsa kurumda ortak bir dil

olusmus demektir(35).
2.2.1.8 Ritiieller

Ritiieller (adetler), kiiltiirel kalip ve degerleri giliglendirmek i¢in yapilan torensel
eylemlerdir.  Kurumun  igerisinde  Onemle  tekrarlanmis  ve  alisilmis
eylemlerdir(48).Adetler bir toplulugun kendisinden onceki nesillerden devralip
kiiltiir degisiminin bir geregi olarak kismen doniistiiriilmek suretiyle sonraki nesillere
devredilen inang, kurum ve seremonileri de igeren her tiir sosyal uygulamadir(49). Bunlar

yazili degildir. Ancak “biz burada isleri boyle yapariz” mesajini agikga verirler(43).
2.2.2. Kurum Kiiltiirii ile Kavramlar
2.2.2.1.Alt Kiiltiir- Ust kiiltiir (Baskin Kkiiltiir)

Kiiltiirdeki genel kiiltiir ve alt kiiltiir ayrimi, kurum kiiltiiriinde baskinkiiltiir
(dominat culture) kurum bireylerinin ¢ogunlugu tarafindan paylasilan temel degerleri
ifade eder(50). Orgiit iiyelerinin ¢ogunlugunun paylastigi degerler orgiitte baskin
kiiltiirii olusturur. Orgiit iiyeleri denildiginde bu baskin kiiltiir anlasilmalidir. Yani
baskin kiiltlir, 6rgiite belli bir kisilik veren makro bir bakis agisidir. Goriinmeyen bir

kontrol mekanizmasi olusturur ve biirokratik yapiy1 kuvvetlendirir(51).

Alt kiiltiirler, bireylerin karsilastiklart sorunlar, durumlar ve deneyimler sonucu
olusan ve orgiit iginde belirli bir azinlik tarafindan paylasilan degerleri ifade etmektedir.
Bir orgiitiin kiiltiiriinii olusturan birgok alt kiiltiir mevcuttur. Bu alt kiiltiirlerin degerleri
ve davranislart birbirine ne kadar yakinsa, Orgiit kiltiiri o derece biitiinliik
gostermektedir. Ancak alt kiiltiirlerin algilamalarinda biiylik farkliliklar varsa orgiit

kiiltiriinde biitiinliik goriintiisii zay1ftir(40).
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Alt kiiltiir ( subculture) kurum {iyeleri arasinda sadece belli bir azinlik
tarafindan paylasilan degerleri temsil eder(57). Alt kiiltiirler baz1 hakim degerleri

kapsarlar fakat kendilerine 6zgii yasama sekilleri, degerleri vardir(52).

Alt kiltiirler baskin kiiltiirlerin ¢esitliligini ve zenginligini besleyen kanallardir.
Alt kiiltiirlerin devamlilig1 baskin kiiltiirle aralarindaki iliskinin ydniine baghdir. Orgiit
kiiltiirli, etkisi ve gilicii degisik birgok alt kiiltiirden meydana gelir. Bunlar kisilerin
karsilastiklar1 ortak problemler, durumlar ve deneyimlerden olusur. Alt kiiltiirlerin

benzerlik ve farklilik diizeyi, kiiltiiriin homojen ya da heterojen olusunu belirler(53).

Bir orgiitte alt kiiltiirler, 6rgiit i¢ci boliimler, orgiite yeni katilimlar, teknolojik
yenilikler, ideolojik ve cografi farkliliklar gibi etkenlere bagli olarak ortaya
cikmaktadir. Eger bir Orglitiin herhangi bir boliimii diger boliimlerden ayri tek bir
kiiltiire sahipse dikey alt kiiltiir, belirli bir konuda uzmanlasmis kisiler sadece kendi
aralarinda paylastiklar1 bir kiiltiire sahiplerse, yatay alt kiiltiir s6z konusudur(54).
“Dolaysi ile alt kiiltiir, orgiitiin ana kiiltliriinii destekleyen ancak ana kiiltiir tizerinde
baski yaratmayan bir kiiltiir tiirtidiir.” Alt kiiltiirlerin degerleri, tutumlar1 birbirleriyle ne
kadar ¢ok Ortiisliyorlarsa, oOrgiit kiiltiiri o kadar biitiinliikk gosterir. Ancak alt

kiiltiirlerarasinda arakesitler dar ise biitiinliik goriintiisii zayiftir(1).”

Baskin kiiltiir, alt kiiltiir konusunda iizerinde durulmasi gereken diger bir nokta;
alt kiiltiirlerin genel kiiltiir igerisinde yer almalarina ve genel kiiltiiriin baz1 6zelliklerini
tasimalarma  karsin  genel kiiltiirtin;  alt  kiltiirlerin  bir  toplam1  olarak

diisiniilemeyecegidir(55).
2.2.2.2.Giiglii Kiiltiir-Zayif kiiltiir

Orgiit kiiltiiriiniin calisanlar iizerindeki etkileri agisindan giiclii ve zayif kiiltiirler
ayrimi yapilmaktadir. Orgiitteki hakim degerler ve uygulamalar giiglii alt kiiltiirlerin
etkisi altindadir ve bir orgiitiin kiiltiirel 6zellikleri a¢iklandiinda, bu grubun degerleri
one ¢ikar(56). Ozellikle, giiclii kiiltiirleri olan orgiitlerin diger orgiitlerden daha iyi
performans gosterdikleri belirtilmektedir(39). Giiglii bir 6rgiit kiiltiiriinde, bireyler temel
degerleri kabul eder ve baglilik gosterir. Bilingli bir sekilde olusturulan kiiltiir yapasi,
bireyler tarafindan da benimsenip desteklenirse orgiit i¢inde esneklik, uyum ve
isbirligini gelistirir, iletisimi kolaylastirir, bireylerin arasinda ve orgiitle olan bagi

giiclendirir(57).
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Zayif Kiiltiir; giclii kiiltiiriin tam tersi bir orgiit kiiltiirii tiiriidiir. Bu kiiltir
tiiriinde orgiit tiyeleri, orglitiin deger ve normlarini ¢ogunlukla kabul etmemektedirler

veya oOrgiit tiyeleri kabul etmediginde zayif kiiltiir ortaya ¢ikmaktadir(58).

Zayif kiiltiirlerde degerler lizerinde uzlasma saglanamamustir, alt kiiltiirler arasi
iligkiler yetersizdir. Zayif kiiltiir, miisteri, lirlin ve calisan yerine istatistiklere dnem
vermektedir. Uyeler ve alt kiiltiir gruplar1 arasindaki diyalog eksikligi, kusku, diismanlik
hisleri ve gerilime dayali orgiit iklimi sadece zayif degil ayn1 zamanda olumsuz bir

orgiit kiltiiriini anlatir(59).
2.3.Kurum Kiiltiirii Tipolojileri
2.3.1.Harrison ve Charles Handy’e Gore Kurum Tipolojileri

Bu calisma biiylik olgiide Amerikali bir sosyal psikolog olan Harrison’un
caligmalarina dayanir. Charles Handy orgiit kiiltlirlinti, Orgiitte ¢alisanlarin
davraniglarini, diislincelerini ve degerlerini sekillendiren normlar sistemi olarak ele alir
(60).Gii¢, Rol, Gorev ve Kisi Kiiltiirii seklinde 4 farkli kiiltiirden bahseden Charles

Handy’nin yapmis oldugu siniflandirma ise en ¢ok kabul gérmiis olanidir.
2.3.1.1.Giig kiiltiirleri

Gii¢ kiiltiirtiniin en belirgin 6zelligi merkezilesmedir. Gli¢ bir veya iki kisiden
olusan bir birimden idare edilir. Burada kaynak gii¢ etkili ve baskindir(61). Giig
kiiltiirlerinde az sayida kural ve prosediir, cok az biirokrasi vardir. Bu nedenle tehditler
veya tehlikeler karsisinda ¢ok hizli davranip aninda tepki verebilirler(62). Bu kiiltiiriin
egemen oldugu kurumlarda orta kademe yoneticiler arasinda is degistirme oran1 oldukca
yiiksektir(21). Gii¢ Kiiltiiriiniin avantaji dogru yonde ve basarili olduklarinda, bu tiir
orgiitlerde calismak tesvik edici ve heyecan verici olabilmektedir. Dezavantaji ise
orgiitler biytidiiklerinde merkezden kontrol zorlagsmaktadir. Giig kiiltiiriinii 6zellikle

biiyiik firmalarda korumak zordur(63).
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2.3.1.2.Rol Kiiltiirleri

Rol kiiltiiri, mantik ve rasyonellikle c¢alisan biirokratik orgiitiin bir diger
adidir(64). Rol kiiltiirii, ayrintili is tanimlar1 haberlesme kurallar1, ayrintili hiyerarsik
diizenlemeler, kat1 bicimde belirlenmis orgiitsel roller gibi keskin 6zellikler gosterir(61).
Orgiitte birimler aras1 iliskiler, yetki alanlari, rol tanimlar1 ve biirokrasi ile
yirlimektedir. Her calisan ne yapmasi gerektigi dogrultusunda tanimlanan isleri
gerceklestirir.  Rol  kiiltiiriiniin -~ hakim oldugu Ornek isletmeler tipik kamu
kurumlaridir(65). Rol kiiltiiriine sahip kurumlar ¢evreleri ne kadar duragan ise o kadar
basarili olurlar. Ciinkii gelistirdikleri ve bir dnceki yil test ettikleri prosediirler, sabit bir
cevrede yine isler olacaktir. Bu yiizden rekabetin ve pazar kosullarinin degismesi bu
kiiltiirler i¢cin bir tehlike unsurudur. Rol kiiltiirleri c¢alisanlar acisindan bir giivence
unsurudur. Odiiller ve cezalar net oldugundan, calisanlar kendilerinden istenileni
verdiklerinde ilerleyeceklerini bilirler(66). Dezavantaji ise bu tiir kiiltiirler ne kolaylikla

degisime adapte olabilir, ne de bu konuda kapsamli ¢alisabilirler(23).
2.3.1.3.Goreyv Kiiltiirleri

Gorev kiiltiirii, cabuk adapte olunabilen, isin bitirilmesi ilizerinde duran ve tiim
bireyleri orgiitsel hedefler dogrultusunda biitiinlestiren bir kiiltiirdiir. Daha ¢ok isin ya
da projenin tamamlanmasiyla ilgilenmektedir(23). Gorev kiiltiirli, daha onceki tiirlerden
calisanlara bagimsizlik tanimasi bakimindan farklilik gosterir. Burada proje ve takim
calismalarina 6nem verilir. Bu kiiltiirde roller, pozisyonlari dolduran kisilerden daha
onemlidir ve orgiit en iyi bu rollerle tanimlanmaktadir(40). Bu ekiplerin liderleri
katilimc1 bir tarz uygulamaya koyarak, vizyonu ekibe aktararak, anlasilmasini ve
benimsenmesini saglarlar(66). Reklam sirketleri, bilgisayar programlama sirketleri bu
kiiltire 6rnek olarak gosterilecektir(3). Gorev kiiltiiriiniin dezavantaji ise proje ve
tirtinleri kisa omiirlii oldugundan, ekonomik bir 6lglit veya ¢ok fazla teknik bir bilgi

tiretmenin imkansiz olmasidir(23).
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2.3.1.4.Birey (Kisi) Kiiltiirleri

Birey kiiltiirlerinin ilgi noktast bireydir. Bu tiir kiiltiirlerde birey kuruma degil
kurum bireye hizmet vermekte olup kendi denetimleri haricinde hiyerarsi olmadigindan
kontrol mekanizmasi kurmak zordur(62). Diger kiiltiirlerinde hakim oldugu biiyiik

kurumlarda birey kiiltiiriiniin sadece baz1 kisilerde goriilmesi de miimkiindiir(21).

Gii¢ kiltiirii glicin ve kontrolin merkezde toplandigi; rol kiiltiirii rasyonel
kurallar, hiyerarsi, statiiler ve statiilere uygun roller, haberlesme kurallarinin, ayrintili
hiyerarsik diizenlemelerin bulundugu; gorev kiiltiirii is- goérev merkezli, Orgiitsel
amaglarin 6n planda oldugu, birey kiiltiirii bireysel amaglarin gerceklestirilmesine 6nem

verdigi orgiit kiltiirii tipleridir(1).

Sekil 2: Harrison orgiit kiiltiirii Scmmflandirmasi

GUC KULTURU ROL KULTURU

X

GOREV KULTURU KISI KULTURU

“Sekil 2, 67. Kaynaktan alinmstir’
2.3.2. ToyohiroKano’ya Gore Kurum Kiiltiirii Tipolojileri

Kono tarafindan agiklanan orgiit kiiltiirii tipleri canli kiiltiir, lider eksenli kiiltiir,
biirokratik kiiltiir, duragan ve gii¢lii lider eksenli duragan kiiltiir olarak bes baslikta

incelenmektedir(68).
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2.3.2.1. Canlandirilmis (Dinamik) Kiiltiir Tipi

Bu kiiltlirtin bireylerin yeniliklerin énemi iizerinde durmakta ve orgiit i¢inde
genel degerleriyle paylasmaktadir. Bir topluluk veya aile hissine sahiptirler(69). Kurum
amaclar agik bir sekilde anlagilmistir ve kurumun fyeleri islerin anlamini agikca
anlamistir. Hem dikey hem de yatay olarak kurum iyi bir iletisim sistemine sahiptir(70).
Bu tip kiiltiiriin yasandig1 orgiitlerde {iyeler kendileriyle kidemli yoneticileri arasinda
¢ok az bir sosyal farkin oldugunu hissederler, dyle ki kidemli yoneticilere isimleriyle
hitap edebilmektedir(23).

2.3.2.2. Lideri izleme ve Canlandirilms Kiiltiir Tipi

Bu kiltiirtin 6zelligi, tiyelerinin ¢ogunlukla sirketin kurucusu olan gii¢lii bir
lideri izlemeleridir(23). Uyeler, liderin sahip oldugu yeteneklere giivenirler ve dnemli
fikirler ve bilgiler tist yonetimden gelir(70). Yonetim iyi kararlar aldigi miiddetge bu
kiiltiir tipi iyi ¢aligmakta, fakat {ist yonetim yaslandik¢a ve yanlig kararlar almaya
baslayinca bu tip asagida tanimlayacagimiz “’Gliglii Lider Tipiyle Hareketsiz’* kiiltiire

doniisebilmektedir(21).
2.3.2.3. Biirokratik Kiiltiir Tipi

Bu kiiltiiriin goriildiigii orgiitlerde kurallar ve standartlar artis gosterir. Is
gorenlerin davraniglar1 bu kurallarla smirlandigr i¢in is gorenler risk almaktan

kaginirlar(70).
2.3.2.4. Duragan Kiiltiir Tipi

Bu kiiltiire mensup bireyler eski davranis Orneklerini tekrarlar ve bilgi
toplamalar1 ice yoneliktir. Bu kiiltiir, ¢evredeki degisimlere karst duyarsizdir ve yeni
fikir {iretmez(23). Bu kiiltiir tipi, kamu kuruluslarinda ve tekelci sirketlerde ortaya

cikmaktadir(21).
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2.3.2.5. Giiclii Lider ile Duragan (Hareketsiz)Kiiltiir Tipi

Bu kiiltiir tipinde iist yonetim otokrattir, fakat aldiklar1 kararlar yanlistir ve
emirlere uymak zorunda olan c¢alisanlar girisimciliklerini kaybetmektedirler(71). Ust

yonetim yillarca ayni konumda kalirsa lideri izleme ve canli kiiltiir tipi bu hale

doniisebilmektedir(23).

2.3.3. Goffee ve Jones’a Gore Kurum Kiiltiirii Tipolojileri

RobGoffe ve GarethJones kurumsal kiiltiir tiplerini sosyallesme ve dayanigsma
kavramlarindan yola ¢ikarak olusturduklart matris ve bu matriste olumlu ve olumsuz

Ogelerin de etkisinin eklenmesiyle Cift ‘S’ Kiipii olarak adlandirdiklart yontem

araciligiyla agiklanmiglardir. Bu ¢alismalarinda kurum kiiltiirti, dort ana baglik altinda:

“’sebekelesmis, kar amaci giiden, topluluksal ve boliimlenmis’” kiiltiir tipleri olarak

incelenmistir(72).

Sekil.3.Goffee ve Jones’a Gore Kurum Kiiltiir Modeli

SEBEKELESMIS | TOPLULUKSAL

BOLUMLENMIS| KARMACIGUDEN

aleak yiiksek
Dayamsma

“Sekil 3, 72. Kaynaktan alinmstir’

Sosyallesme

algak
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Bu modelin semasinda dikey eksende sosyallesme, yatay olanda ise dayanisma
boyutu bulunmaktadir. Ikisinin de dereceleri diisiikten yiiksege dogru seyretmektedir.
Sosyallesme ve dayanisma kavramlarinin uzun zamandan beri siiregelen, yerlesik,
kokenleri vardir. Bu dgeler; Fransiz Ihtilali’nin felsefi miras1 icinden dogusundan bu

yana sosyolojik gelenegin degismezleri olmustur(72).

Sosyallesme; adindan da anlasilabilecegi gibi bir toplulugun iiyesi olan bireyin,
grubun diger bireylerine karsi arkadas canlisi olabilirlik derecesinin olglistidiir. Cogu

kez dogal olarak ortaya ¢ikar ve gelisir(72).

Sosyallesme yalnizca kisisel yasantilarimizda bulunmaz ama yinede
gozlemlenebilir. Aslina bakilirsa bir firmadaki sosyallesme diizeyi 0 firmada yeni ise

giren bir elemanin goziine ¢arpan ilk seydir(72).

Sosyallesmenin is yasantisinda goriilen bir¢ok yarart vardir. Kurumun calisan
personelleri arasinda yapilan sosyal aktiviteler kurumun calisanlarinin moralini
yiikseltir ve onlarin daha dinamik c¢aligmalarin1 saglar. Cogu kurum c¢alisani bu yonde
diiginmektedir. Sosyallesmenin avantajlarina karsin, yiiksek derecede sosyallesmenin
baz1 dezavantajlar1 da olabilir. Sosyallesme formal sinirlardan ¢ikip informal sinirlara
ulagsmast durumunda ¢alisanlarin performanslari tahammiil edilmez sinirlara ulasilabilir

ki bu da istenilen dinamik ¢alisma beklentisini karsilamaz(41).

Dayanigma, sosyalligin tam tersine duygulardan ¢ok mantiga dayanir. Gorev
odakl1 olmanin 6lgiislinti gdsterir. Taraflarin yararina olan ortak gorevlere, miisterek ilgi
alanlarina ve agik¢a belirlenmis paylasilan hedeflere dayanir. Dayanisma iliskisi
icerisindeki kisilerin birbirleri ile sosyal anlamda iligki kurup kurmamalari 6nemli
degildir. Is¢i sendikalari, dayanmigmanin yiiksek oldugu kurumlara &rnek olarak

verilebilir(72).

Dayanismanin karanlik, olumsuz yanlari; grubun, hedeflerine ve ihtiyaglarina
asir1 derecede yogunlagmasi grup lizerinde baski yaratabilir ya da amaca giden bu yolda
grubun Oniine ¢ikan bireyler i¢in incitici durumlar yaratabilir. Yiksek derecede
dayanismanin goriildiigii tiirdeki kurumsal kiiltiirler, olumlu bir sona varabilmek ugruna

bir vahsete yol agabilirler(72).
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Aslina bakilirsa kurumsal kiiltiirler gelip gegicidir, kalici olan sey kurumigi

sosyallesme ve dayanisma kavramlaridir(72).
2.3.3.1.Sebekelesmis Kurum Kiiltiirii (Arkadaslar Arasinda)

Yiiksek sosyallik ve diisiik dayanisma diizeyindedir. Sebekelesmis yapiya sahip
organizasyonlarda insanlar is yerinde sohbet ederler, 6gle yemegine birlikte ¢ikarlar, is
sonrasi bir araya gelirler, kutlamalar, maglar diizenlenir. Calisanlar birbirini ger¢ekten

sever ve dahasi umursarlar. Kisacasi informel bir yap1 vardir(72).

Sebekelesmis kuruluslarda dostluk isaretleri, kendilerini davranigsal motiflerle
de gosterir. Sebekelesmis bir kurulus i¢cinde bilginin tiimii hizli ve akigkan bir bigimde

hareket eder(72).

Sebekelesmis kiiltiirlin zayif yanlar1 da vardir. En belirgin olani ise diisiik
performansa gdsterdigi hosgoriidiir. Ayn1 sekilde, sebekelesmis kuruluslar, ¢alisanlarina

diisiik performanslarini gerekcelendirmek iizere agiklama yapma firsati da tanir(72).

Sebekelesmis kiiltiirlerin iizerinde, yiiksek diizeyde sosyalligin yani sira diisiik

diizeyli dayanismanin da etkisi vardir(72).
2.3.3.2.Kar Amaci Giiden Kurum Kiiltiirii(Pazar giinii calismaya alismak)

Kar amaci giiden kiiltiir, sosyallesmenin diisiik ancak dayanismanin yiiksek ve
sebekelesmis kiiltiiriin tam zi1dd1 oldugu kiiltiir tipidir. Kurum {iyeleri arasindaki iletisim
tamamen is odaklidir. Isin gerektirdigi gérev kutsaldir ve kisisel iliskiler yoluyla daha

eglenceli ve ilging hale gelmek zorunda degildir(72).

Kar amaci1 giiden kurumsal kiiltiirlerde, eylemle ilgili olarak tartisma, gériisme
ve hizli icraat gozlemlenmesi itibariyle, belirli bir oranda beceri s6z konusudur. Fikir ve

faaliyet arasindaki zaman dilimi hayret verici derecede kisadir(72).

Kar amaci giliden kiiltiirlerde 6nemli olan, vakit kaybetmeksizin isi bitirmektir.
Bazen birden fazla diismani olur fakat bu durumlarda bile muhalefet net bir big¢imde

tanimlanuir.
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Kar amaci1 giliden kiiltiiriin diigiik sosyalligi, adalet kavrami acisindan da gayet
yerinde bir 6gedir. Ortada higbir sekilde gruplasma, hizipgilik ve entrika olmadigindan,
kar amaci giliden kiiltiirlerde genelde performansa gore yetki ve riitbe verilme sistemi

uygulanmaktadir.

Kar amaci giiden kiltiirlin olumsuz bi¢imi, her an tempolu ve acimasiz
olmasiyla betimlenebilir. Yiiksek dayanigsmanin; odaklanma, enerji, rakiplere duyulan

nefret ve hedeflere kilitlenme gibi diger karakteristik 6zellikleri i¢in de sOylenebilir.

Bu kiiltiir seklinde yasanabilecek olumsuzluk, diisiik performansli olarak

degerlendirilmis kisilerin neredeyse insaniyet dis1 bir davranisa maruz kalmalaridir(43).
2.3.3.3.Boliimlenmis Kurum kiiltiirii(Birlikte ama yalniz)

Diistik sosyallik ve diisiik dayanisma diizeyindedir. Aidiyet duygusu zayiftir,
calisanlar genellikle kendileri i¢in c¢alisirlar ve kendilerini mesleki gruplariyla

ozdeslestirirler(73).

Boliimlenmis kiiltiirler, bireylerden once fikirlere 6nem verdigi igin, ozel
durumlarla ilgili davranislara genis anlamda hosgorii gosterir. Umurunuzda olan tek sey
birinin kafasindaki fikirlerse, ise gelirken ne giydiklerine, ne zaman ve nasil

calistiklarina 6nem vermezsiniz(72).

Bolimlenmis kiiltiirlerde, ¢calisanlar sadece liriinleri ve iiretimlerinin kalitesi ile
degerlendirilirler. Bu kiiltiir tipinde olusabilecek olumsuz tablo, birinin bir digerini ¢ok

fazla elestirmesi ve takim ruhunun yoklugudur(43).

Bolimlenmis kiiltiiriin ovgliye deger Ozelliklerinden biri de tipki kar amaci
giiden kiiltiir gibi adil olma egilimidir. Diisiik sosyallesme yiiziinden ¢aligsanlar genelde
baglantilar ve gruplagmalar sayesinde terfi etmezler. Yalnizca fikirlere 6nem verilmesi

dolayisiyla, bu durumdan, s6z konusu yeterlilige sahip insanlar yararlanirlar(72).

Boliimlenmis kiiltlirlin  olumsuz yami ise bu kiiltiiriin kurumsal 6grenme
olgusunu oOnledigidir. Bilgi paylasilmadiginda, insanlarin bunu kendi baglarina

ogrenmeleri gerekecektir(72).
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2.3.3.4.Topluluksal Kurum Kiiltiirii(Biz bir aileyiz)

Yiiksek sosyallik ve yiiksek dayanisma diizeyindedir. Calisanlarin kendilerini
organizasyonla Ozdeslestirme dilizeyleri yiiksektir. Bireyler kendi kimliklerini

organizasyonun kimligiyle es tutarlar(73).

Topluluksal kiiltiirlerde deger yargilart da benzer bir muamele goriir. Kurulusun
ilkelerini yasayan kurali buradan dogmustur. Topluluksal kiiltiir ¢arpitilmis, zayiflatic
veya islevsiz degilse cok giiclii bir silahtir. Kurulus siki sikiya birbirine bagl
yapisindan, sirastyla dnce kapali gruplasmaya, ardindan da klanlasmaya dogru ilerler.ls

arkadaslar1 birbirleriyle dylesine “ aile” gibidirler ki gergek ailelerini ihmal ederler(72).
2.3.4.Deal ve Kennedy’e Gore Kurum Kiiltiirii

Terrence Deal ve Allan Kennedy, ¢evrenin yalnizca kurum yapisini degil ayni
zamanda kurum kiiltiirii tizerinde de etkisinin oldugunu ileri siirmiislerdir. Bu tiir
calismalarda, kurumun stratejik kararlarina iligkin ¢evresel belirsizlik derecesi ile
kurumun aldig1 kararlarin basarisina iliskin ¢evreden edinilen geri bildirim hiz1 kriter
olarak secilmistir. Bu kriterlere bagli olarak yapmis olduklari arastirmalar sonucunda

orgiitleri dort kiiltiirel siniflandirmaya tabi tutmuslardir(38).
2.3.4.1.Korkusuzlar — Atilgan Kiiltiirii

Kararlar1 dogru ya da yanlis olsun, hizli geri bildirim ve yiiksek risk alan
bireylerin diinyasidir. Bu kiiltiirde “getin-sert” kelimesi atasozii gibidir(74). Bu tiir
girisimlerde hizli inis ve ¢ikislar, beklenmeyen siirpriz gelisme ve soniisler yasanir(23).
Basarmin bireysel cabanin {iriinii olduguna inanilir ve odiillendirme sistemi bireysel
cabalarin degerlendirilmesine yonelik olarak diizenlenmistir. Daha ¢ok kozmetik,
reklam sirketleri gibi orgiitlerin pazarlama boliimlerinde goriiliir(75). Bu grupta yer alan

isletmelerde finansal risk yiiksektir(65).
2.3.4.2. Azimliler Kiiltiirii

Bu tiir kiiltiirlerde hizli geribildirim ancak diisiik risk s6z konusudur. Bu
kiltiriin merkezindeki temel deger, miisteriler ve onlarin ihtiyaglaridir(74). Bu tiir
kiiltiiriin (¢ok calisg-sert oyna kiiltiirii) hakim oldugu orgiitlerde orgiit tiyeleri fazla risk

iistlenmeyip, izledikleri stratejinin basaris1 hakkinda hemen bilgi sahibi olurlar(65).
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Bu tip kiiltiirlerde aktive merkezdir ve de yiiksek satis hacmini elinde
bulunduran kimselere kahraman goziiyle bakilmaktadir. Bu kiiltiirde, vardumduymazlik
ve monotonluk basarisizliga gotiiren en biiyiik tehlikedir(23). Bilgisayar iireten
firmalarda, otomobil sektoriinde, perakende satis yapan marketler, moda sektoriinde ve

isletmelerin satis boliimlerinde bu kiiltiir tipine daha ¢ok rastlanir(65).
2.3.4.3.Para Yatiranlar Kiiltiirii

Bu kiiltiirde yiiksek risk ancak diistik geribildirim s6z konusudur(74). Bu tiir
orgit kiiltiirii (bahse gir kiltiirii), genis capta yatirimlar yaparak biiylik oranda riske
giren ve izlenen stratejilerin basaris1 hakkinda uzun bir siire sonra bilgi sahibi olan
isletmelerde yaygindir.  Yiiksek risk ve yavas geri bildirim yetki kiltiirii olarak
adlandirilan bu orgiit kiiltiiri tipinin temel karakteristigi olarak belirtilebilir(65).
Calisma disiplini yoktur, insanlar giiniin her saatinde is yerinde bulunup ¢alisabilirler.
Biirokratik prensipler ve oOrgiit i¢in asirt kural ve bagliliklar teknik yaraticiligt ve
uzmanlig1 azaltabilmektedir. Bu nedenle, meslektaghik iliskileri serbesttir, teknik

konular diisiinme ve goriisme zorunlulugu vardir ve bu tesvik edilir(19).

Maden sirketleri, petrol sirketleri, yatirnm bankalar1 bu kiiltiiriin 6rneklerini
verirler. Bu kiiltiire sahip kurumlar yatirdiklari paranin karsiligi yillar sonra alirlar. Bu
kiiltiirler uzun donemli bir bakis agisina sahip olduklarindan ekonomideki kisa donemli

dalgalanmalardan yara alabilirler(74).
2.3.4.4.Siirec Kiiltiiri

Cevrenin belirsizlik derecesinin diisiik ve geri bildirimin hizinin yavas oldugu
isletme ve kurumlarin kiltiiriidiir(23).Yonetici isin nasil yapilacagini prosediirlerle
belirler ve belirledikleri prosediirlere gore izlenmesine biiyilk 6nem verir. Bu tiir
isletmeler genellikle, bankalar, sigorta sirketleri, kamu kuruluslari, eczacilik, finansal
hizmet igletmelerinde bu tiir kiiltiire rastlanir. Bu tip kiiltiirlerde sistemler hiyerarsik

yapilara, normlara ve geleneklere dayanir(65).

Deal ve Kennedy orgiit kiiltiirii ile ilgili yaptig1 siniflandirmada 6rgiit kiiltiirti

tiirleri isletmelerde tek basina hakim olmadigini belirtmistir(65).
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2.3.5. Miles ve Snow’a Gore Kurum Kiiltiirii Tipolojileri

Miles ve Snow tarafindan gelistirilen Orgiit kiiltiirii siniflamasi ise koruyucu,

gelistirici, analizci ve tepki verici olmak tizere dort kiiltiir tipinden bahseder(76).
2.3.5.1.Koruyucu Kiiltiir Tipi

Orgiit, muhafazakar deger ve inanclara sahiptir. Bu nedenle diisiik risk stratejisi
tercih dilmekte, yoneticiler gilivenli pazarlarda faaliyette bulunmaya O6zen
gostermektedir(23). Nispeten muhafazakar olan bu kiiltiirlerde lider yonetici, riskten
pek hoslanmayan, giiveni ve istikrar1 6n planda tutan bir karaktere sahiptir. Tasidig1

riskten otiirii biiylime tercih edilmez(65).
2.3.5.2.Gelistirici Kiiltiir Tipi

Bu kiiltiir tipine sahip olan firmalarin yoneticileri, yeni {riinler liretmek, yeni
pazarlara girmek egilimindedir ve riske girmekten hoslanirlar(23). Gelisme, biiylime ve
girisimcilik 6nemli temel degerler arasinda yer almaktadir. Lider yoneticiler de
reformcu, degisimci, atilimci ve ortalamanin {izerinde risk alici Ozellikler

gosterirler(65).
2.3.5.3.Analizci Kiiltiir Tipi

Bu tip orgiitlerde denge ve degisim gibi iki farkli yon bir arada
bulunmaktadir(23). Rakiplerin faaliyetlerini takip ve kontrol ederek degisime ayak
uydurma amaci gliden bu kiiltiirlerde; mevcut faaliyetlerin etkinligi korunup
gelistirilmeye calisirken, bir yandan da rakiplerin stratejileri yakindan izlenir(65).
Yoneticiler maceraperest degil, kontrollii ve temkinli biiylime ve degisiklik

taraftaridir(23).
2.3.5.4.Tepki Verici Kiiltiir Tipi

Bu tip orgiitlerde degisim baskilar1 rakiplerden ve c¢evreden gelmekte ancak
buna yoneticiler etkili bigimde cevap verebilme yeteneginden yoksun
bulunmaktadir(23). Degisimin yarattigi krizi yara almadan atlatmaya c¢alisan bu tip

orgiitlerin lider yoneticileri, zorunlu hallerde risk almayi tercih ederler(65).
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Genel olarak degerlendirecek olursak; Miles ve Snow’un bu smiflamasinda
koruyucu kiiltiir bulundugu pazar1 koruma ve bu pazarda iyi olma amaci giiderken
gelistirici kiiltiir rakiplerinden 6nde giden ve riskleri rakiplerine kars1 rekabet avantajina
doniistiiren bir yap1 sergiler. Analizci kiltiir hem mevcut durumunu koruyarak hem de
rakiplerin izinden giderek yavas biiylimeyi hedeflerken tepki verici kiiltiir; degisim bir
zorunluluk veya baski haline geldiginde degisimin gereklerine cevap veya tepki verme

bi¢iminde ayakta kalabilmek amaciyla degismeyi yegler(77).

Sekil 4:Rekabetci Degerler Analizi Cercevesinde Orgiit Kiiltiirii Modeli

ORGANIK SURECLER
KLAN/TAKIM ADHOKRAST
Baskm nitelikler: Birbirine baghhk, Baskin nitelikler: Girisimeilik, yaratcihk,
pavlasimeilik, takum calismasy, “biz bir aileyiz” uyum yetenegi
hissi
Liderlik tarzt: Akal hocasy, cevresindekilerin Liderlik tarz:: Girisimci, yvenilikgi, risk
ilerlemesini kolaylastucy, aile biiyiigii figiiri tistlenici
Degerler: Sadakat, gelenekler, kisiler arast Degerler: Girisimcilik, esneklik, risk
baghhk
Stratejik vurgular: nsan kaynagm Stratejik vurgular: Yenilige, biiyiimeye ve
gelistirmeye, baglihiga ve maneviyata yonelik veni kaynaklara yonelik stratejiler
stratejiler
ICSEL KONUMLANDIRMA DISSAL KONUMLANDIRMA
HIYERARSI PAZAR
Baskm nitelikler: Emir-komuta, kural ve Baskun nitelikler: Rekabetcilik, amaclara
diizenlemeler, tekbicimlilik ulasma
Liderlik tarzt: Koordinator, yonetici Liderlik tarzs: Kararh, amaclara odaklanms
Degerler: Kurallar, politikalar, prosediirler Degerler: Aym amaclar dogrultusunda
Stratejik vurgular: Duraganhga, tahmine ve calismak ve yeni gelenlerin de calismasi
engellere takilmayacak islemlere yonelik saglamak, iiretmek, rekabet etmek
stratejiler Stratejik vurgular: Rekabetci istiinliige ve
pazar tistiinliigiine yonelik stratejiler
MEKANIK SURECLER

“Sekil 4, 78. Kaynaktan alinmmstir’
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2.3.6.Cameron ve Quinn’e Gore Kurum Kiiltiirii Tipolojileri

Cameron ve Quinn tarafindan gelistirilen rekabetci degerler kiiltiir modeli de
literatiirde  olduk¢a  kullanilan  modeldir.  Arastirmacilar, 1999  yilinda
yayinlanan‘“Diagnosing and changing organizational culture: Based on the competing
values framework” isimli ¢alismalarinda bir oOrgiit kiltiri analizi modeli

gelistirmislerdir(79).

Orgiitsel etkililik ve orgiit kiiltiirii arasindaki iliskisini belirlemek i¢in “rekabet
eden degerler” (competing values framework), adin1 verdikleri bir model
gelistirmiglerdir. Bu modelin alt yapisinda orgiitsel etkililik icin bireylerin sahip

olduklari deger yargilarinin ampirik analizi yatmaktadir(79).
2.3.6.1.Hiyerarsi Kiiltiirii

Hiyerarsi kiiltiirii belirgin olarak tanimlanmis kurallar ve diizenlemelere gore an
kararli, yapilandirilmis ve iyi koordine edilmis bir isleyisin gézlenmesi ile olusan bir
kiiltir tiirtidiir(80). Hiyerarsi kiiltiiriinde diizen ve kurallar istiin tutulan degerlerdir ve
tekdiizelik arzu edilir(75). Prosediirler, diizenlemeler ve kurallarin oldugu isletmelerde
hiyerarsi kiltlirinde 6rgiit i¢inde ¢alisanlarin pozisyonlarindan ¢ok tanimlanan roller
onem kazanir. Orgiit icinde c¢alisanlar yaraticiliklarini  kullanmadan kural ve
prosediirlere gore tanimlanmis gorevlerinde c¢alisarak bir arada uyumu saglamaya

calisirlar(80).
2.3.6.2.Pazar Kiiltiirii

Pazar kiiltiiriinde temel kriter hedefe ulagsmak i¢in tiretkenligi ve verimliligi en
etkin sekilde kullanarak olusturulan bir kiiltiirdiir(81). Dissal ¢evrenin husumet dolu
degil salim bir yer oldugu, miisterilerin miiskiilpesent oldugu, kurumun rekabetci
konumunu artirmayla ilgilendigi ve yonetimin temel goérevinin tretkenlik ve karlilik
araciligt  ile kurumun devamimi saglamasi pazar  kiltirlerindeki  temel
varsayimlardir(81). Orgiitiin basaris1 pazar payinin artisi, pazara girme, elde edilen kar

ve niifuz baglami olarak tanimlanir(82).
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2.3.6.3.Klan Kiiltiirii

Klan kiltiirii orgiitsel amaci paylasilan degerler, basar1 Olciisiine baglilik ve
katilimin saglanip saglanmadigina gore degerlendirilen esnek olan ve igsel siireglere
odaklanan kiiltiirdiir(83). Bu tip orgiitlerde, insanlar kendilerine ait bir¢ok seyi
paylastiklart igin genis bir aile gibidirler. Liderler akil hocalar1 olarak diisiiniilmekte ve
hatta veli/ebeveyn figiirii seklindedir. Yonetim tarzi uyum, baglilik, takim caligsmasi,
karar birligi ve katilim ile nitelendirilir(79). Yo6netimin amaci daha insancil bir ¢alisma

ortami saglamaktir. Calisanlar1 bir arada tutan uyum, sadakat ve gelenektir(81).
2.3.6.4. Gecici-Degisken (Ad-hocracy ) Kiiltiir

Adokrasi kiiltiirii dinamik, girisimci, vizyon sahibi, etkin liderlik ve arastirmaci,
yenilik¢i ve risk odaklhidir. Adhokratik kiiltiirde atiklik, yaraticilik, esneklik,
girigimcilik, uyumluluk bu kiltiriin en belirgin 6zelliklerindendir. Girigsimei, etkin,
yaratic ve risk almay1 seven bireylere uyan bir kiiltiir yapisidir(82). Bu kiiltiiriin hakim
oldugu is ortamlarinda g¢alisanlar yaraticiliklarini, deneyimlerini kullanarak kurumlar
uzun donemde biiylime, yeni kaynaklar elde etme, iiriin ve hizmette lider olabilme
lizerine yogunlasir. Bu 6rglitlerin 6nemli bir iddias1 yenilikei {iriin ve hizmet {iretmek ve

yeni firsatlara hizla uyum saglamaktir(84).

2.4.Kurum Kiiltiiriiniin Yonetim Siirecindeki Liderlerin Rolii

Kurum Kkiiltiiriniin yonetim siirecindeki liderin roliinde yonetim, yoOnetici ve

liderlik tanimlar1 ele alinmaktadir.

2.4.1.Yonetim Kavrami ve Tanimi

Yonetim hem kavram ve diigiince olarak hem de uygulama olarak, tarih boyunca
insanlarm  dikkatini  ¢ekmis  ve  bir  tartisma  konusu  olagelmistir
Tarihi siire¢ i¢inde farkli anlamlar yiiklenen ve farkli uygulamalara sahne olan yonetim,

giiniimiizde de 6nemini korumakta ve farkli disiplinler i¢inde yer almaktadir(85).

Yonetim, bir kurulusta hedefe ulasma yolunda yapilan caligmalarin
diizenlemesidir. Yonetim Kavramim bu Ol¢lide yeni olmasi, 18. yiizyil endiistri

hareketiyle 6nem kazanmistir, ancak yonetim faaliyetinin tarihi insanlik tarithi kadar
eskidir(85).

28



“Insanlarmn birlikte ¢aligmaya baslamasindan itibaren sz konusu olan ve calisanlar bir
araya gelerek yasamalar isbirligi iginde yasamalari kadar eski olmasia karsin bilimsellesmesi
1900’lerin baslarina dayanan, “Sanatlarin en eskisi ve bilimlerin en yenisi” sayilabilecek yonetim
¢ok yonlii bir konu olmakla birlikte, evrensel bir siireg, insanlarin toplu olarak yasamaya bagladig:

tarih kadar eski bir sanat ve gelismekte olan bir bilim olarak nitelendirilmektedir(11).”

Yonetim kavrami, degisik bilim dallarn  agisiyla farkli  sekillerde

tanimlanmaktadir.

Sosyologlara gore yonetim; “Ortak amaglar dogrultusunda bir araya gelen insanlarin
belirledigi hedeflere en kisa zamanda ve en iyi bir bicimde ulagmalari i¢in grup halinde sistematik

bir sekilde eyleme gegen faaliyetlerin tiimiidiir(86).”

Ekonomistlere gore yonetim; toprak, sermaye ve emekle birlikte {retim
kaynaklarini en etkili ve verimli kullanilmasi siirecidir(87). Siyaset bilimcilerine gore
yonetim; devlet yonetimi, iktidarin 6rgiitlenmesi veya bir otorite sistemidir(88). Toplum

bilimcilerine gore yonetim; sayginlik, bir sinif ve statii sistemidir(89).

Bu tanimlarin ortak yonii; yonetimi birtakim faaliyetlerden olusan bir siireg

olarak ele almalari ve ortak amaca ulasma yolunda isbirligidir(90).
2.4.2.Yoneticinin Kavrami ve Tanim

Orgiitiin hedeflerini belirleyen ydnetici belirlenen hedefler dogrultusunda orgiite
bagli bulunan insan grubunun yardimi ile yOnetim siireglerini bir araya getirerek
gerceklestirmektedir.  YoOnetim  siiregleri  ise planlama, Orgiitleme, yiiriitme,
esgiidiimleme ve denetleme ile gergeklesmektedir. Bu siireglerin yiiriitiilmesi ile birlikte

yoneticinin varlik sebebi meydana gelmektedir (91).
Yonetici kavrami farkli sekillerde tanimlanmistir. Bu tanimlamalar sunlardir:

e Yonetici; insanlar1 kullanarak is yaptiran veya yiiriiten kisidir(11).

e Yonetici, belirli bir siire i¢inde, emrine verilmis olan maddi ve beseri liretim
faktorlerini, belirlenmis amaclar gergeklestirmek icin c¢evredeki gelismeleri
dikkate alarak yonlendiren ve sorumlulugu altindaki kaynaklarin verimliliginden

sorumlu kisidir(92).
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e Yonetici, isletme kaynaklarini kullanarak veya kaynak yaratarak, isletme
amaclarin1 gerceklestirmek tlizere gereken tedbirleri dnceden alan veya gerekli
oldugunda aninda strateji gelistiren ve uygulayan kisidir(93).

e Yonetici, bir orgiitiin veya organizasyonun belirledigi amaglara ulagabilmesini
saglayacak aktiviteler olan planlama, organizasyon, liderlik ve kontrolden

sorumlu olan kisidir(94).

e Yonetici, ihtiyaglar1 karsilama siireci igerisinde ve degisim gosteren gevre
kosullart altinda sirketin amaglarint gergeklestirmek i¢in maddi ve beseri iiretim

faktorlerini organize eden kisidir(95).

Profesyonel yonetici, yonetim isini meslek olarak segen bir sirketi o sirketin
sahibi haline gelmeden yoneterek bu hizmeti karsiliginda aylik alan kisidir(11).

Y oneticiligi meslek haline getirmis bir kisi yoneticiligi profesyonel yapiyor demektir.

Profesyonel yonetici; uzun saatler calisabilen, degisken gorevlerle basa
¢ikabilen, ¢ogunluklu olarak sozlii iletisimi kullanan, yiiksek interaktivite sahibi olan ve

bilgi toplamak igin pek ¢ok kontak noktasi kullanan kisidir(71).
2.4.3.Liderlik Kavrami ve Tanim

Her ¢agda farkli 6zellikler tasiyarak kendini gosteren liderlik sadece toplumsal
acidan degil, orgiitsel yoOnetim agisindan da Onemlidir. Liderlik ve yoneticilik
kavramlar1 ¢ogu kisi tarafindan ayni anlami ¢agristirsalar da bu iki kavram anlamlari
bakimindan birbirinden farklidir(96). Liderlik sureci dinamik bir siire¢ oldugundan
insanlar1 en iyi sekilde etkileyecek bir yol, yontem ve teknik hakkinda tanimlama
yapmak miimkiin degildir. Cesitli ve farkli bir dizi liderlik bigimi bulunmakta ve her
biri farklt durum ve kosullarda “en uygun bicim” olarak goriilebilmektedir. Liderin bu
stirecte  Uistlendigi rol astlarin1  hedefe yonlendirerek islerini  yapmalarini

saglamaktir(97).

Liderlik, bir isletmenin etkin bir sekilde yonetebilmesi i¢in yoneticilerde
bulunmasi gereken ozelliktir ki, gecmisten giliniimiize gecen zaman igerisinde hatta
endiistri devrimi ile birlikte liderlik arastirmalar1 yogunlasarak 6nem kazanmistir. Bu

nedenle “Liderin 6zellikleri nelerdir? Kimler nasil lider olur? Lider olan kisiler hangi
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ozelliklere sahiptir? Liderleri, lider olmayanlardan ayiran nitelikler hangileridir?” gibi

sorularin cevaplari ¢ok eskilerden beri arastirmacilar tarafindan aranmaktadir(98).

Liderlik  kavrami  sosyal  bilimciler tarafindan  farkli  yorumlarla
tanimlanmaktadir. Bu yorumlamalar, farkli bakis agilarin1 dogurarak bizlere daha genis

bir ¢ergeveden bakma imkan1 saglamaktadir. Bu tanimlamalar sunlardir(99):

. Liderlik, diger insanlarda olmayan bir tarzin olmasi ve baskalarinin
basaramayacagi durumlarda basarili olabilmektir(100).

. Liderlik, bir grup insami belirli amaglar etrafinda toplayabilme, bu
amaglart gerceklestirebilmek igin onlart ne yapacaklari konusunda harekete gegirme

bilgi ve yeteneklerinin toplamidir(71).

o Liderlik, belirlenmis amaglar dogrultusunda insanlarin duygu ve

davraniglarim etkileme sanatidir(101).

o Liderlik, kendini calistig1 ise biiyiik bir tutkuyla adamaktir. Ust diizey
iletisim, insan iligkileri ve karmasik konulari basite indirgeme yeteneklerine sahip

olmaktir. Etrafina pozitif enerji yayabilmektir(102).

o Liderlik; herkesin ne tiir katki yapmasi gerektigini ve biiyiikk bir is
yapmak i¢in ne yapmasini gerektigini bildigi bir ¢evre olusturma kabiliyetidir(103).

Liderlik ile ilgili yapilan tanimlamalar, liderligin farkli yonlerini ele almistir.
Liderlik bazen bir kisilik 6zelligi olarak, bazen belli bir duruma ait 6zellik olarak, bazen

de bir davranig 6zelligi olarak tanimlanmistir(104).
2.4.3.1.Lider ile Yonetici Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik kavramlari ile ilgili tartigmalar ve farkli tanimlar
yapilmaktadir. Yoneticilik yapmak, liderlik etmek, lider dogmak, etkin yoneticilik vb.
kavramlar sik sik giindeme gelmis, her iki kavram arasindaki iliski ve farkliliklar

aciklanmistir(105).

Liderler ile yoneticiler arasindaki fark, bulundugu kosullara hakim olanlar ile
ona teslim olanlar arasindaki farklar gibidir. Lider ile yonetici arasinda baska biiyiik ve

onemli farklar da vardir:

31



o Yonetici yapi lizerinde yogunlasir, lider ise insanlar iizerinde(107).
° Yonetici denetime giivenir, lider ise kisilere giivenir(106).

o Yoneticinin gozii her zaman kar/zarar ¢izgisindedir, lider ise daha genis

bir perspektifle gozleri ufuklar: tarar(106).

J Yonetici yapiyr korumayla ilgilenir, lider degismeyle ilgilenir(107).

° Y 6netici muhafazakardir, lider ise yenilik¢idir(106).

o Yonetici dar gorisliidiir, liderin genis bir perspektifi vardir(106).

o Yonetici isi dogru yapar, lider ise dogru isleri yapar(106).

o Yonetici yoneticidir, lider yonlendiricidir(107).

o Yonetici kendi isteklerini zorla yerine getirtmeye calisir, lider ise kendi

isteklerini bagkalarmin istegi haline getirir(106).

Yonetici ve liderlik arasindaki temel ayrimlart asagidaki bigimde belirtmek

miimkiindiir (108).

Sekil 5:Yonetici ve Lider Ozelikleri Arasindaki Farklar

YONETICI LIDERLIK

Idarecidir Yenilik¢idir

Tekrarcidir Orjinaldir

Devam ettiricidir Gelistiricidir

Sistem ve yapilar tizerinde odaklanir Insanlar iizerinde odaklanir
Denetime giivenir Diiriisttiir, dogruluga giivenir
Kisa vadeli goriise sahiptir Uzun vadeli perspektife sahiptir
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Nasil ve ne zaman bi¢iminde soru sorar Neden ve nigin sorulart nemlidir
Her zaman gozlerini tabanda gezdirir Gozlerini yatay diizlemde gezdirir
Klasik anlamda iyi askerdir Kendisidir.

Diigiinceleri dogrudur Dogru diislincededir.

Mevcut durumu kabul eder. Mevcut duruma kafa tutar

“Sekil 5, 106. Kaynaktan alinmstir’

Liderle yonetici arasindaki farklari diisindigiimiizde lider; degisme iizerine
odaklanir, izleyenleri yonlendirir, belli bir vizyona sahip olur, moral motivasyon
saglayarak otorite kurar, ¢evresindekilere miicadeleci olma ruhu asilar, paylasilan amag
dogrultusunda giicii bulunmaktadir. Orgiitteki kisileri giidiiler, onlarin ilham kaynagidir,

engin bilgi ve tecriibesiyle ¢evresindekileri aydinlatir(109).

Yonetici, calisanlarin1 hedeflerine yonlendirmedeki etkileme giiciinii biiyiik
Ol¢iide otoritesinden alirken; lider bu giiciin kaynagimi yonlendirdigi gruptan, bilgi,

uzmanlik ve karizmasindan alir(110).
2.4.3.2.Yoneticilerin Sahip Olmas1 Gereken Temel Liderlik Ozellikleri

Yoneticilerde bu oOzelliklerin olmasimin en onemli sebebi yoneticinin sahip
oldugu diizeye gore ayni orantili olmasidir. Teknik beceri, iletisim, insan iligkileri
becerisi, analitik beceri, karar verme ve kavramsal beceri olarak ayrilan konular
yoneticilerin sahip olmasi gereken 6zellikler olarak belirlenmis ve asagida maddelerce

aciklanmistir(99).

o Teknik Beceri: Isin basarilabilmesi igin ydneticide bulunmasi gereken 6zel bilgi
ve yeteneklere sahip olmak teknik beceridir(111). Yoneticiler orgiit islevlerini yerine
getirmelerinden otiirii 6zel bilgilerini, metot ve tekniklerini kullanabilmesi biiylik 6nem
tagimaktadir. YoOneticilerin en Onemli sorumluluklarindan birinin de altinda bagh
bulunan personellere teknik bilgiler ile alakali gerekli bilgi paylasimini saglamak

olacaktir (112). Bu beceriye olan ihtiya¢ orgiit icindeki kademenin yiikselmesiyle azalsa
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da becerilere ihtiyag duyulan bir is sektorii oldugunda teknik beceri iist kademede de
gerekli olmaktadir(111).

o iletisim (haberlesme) Becerisi: Kisiler arasi iletisim becerileri diger insanlarla
iletisim kurmak, onlarla etkili sekilde ¢alismak, motive etmek ve yonetmek i¢in gerekli
becerileri ifade etmektedir. Insanlar1 birlikte calismaya tesvik etmek, is gorenlerle ve
diger yoneticilerle etkili iletisim kurmak, is ortag1 ve kaynak saglayici diger isletmelerle
uzlasabilmek, is gorenler lizerinde giiven olusturmak ve yeniligi tesvik etmek igin

kisiler arasi iletisim becerisi gereklidir(113).

e Insan 1liskileri Becerisi: Cevresinde bulunan baska insanlarla anlasma,
saglikli iletisimler kurma, beraber calisabilme olgusu kisilerin insan iligkileri
konusundaki becerilerini yansitmaktadir. Insan iliskileri becerisi oOrgiitiin tiim
yoneticileri acgisindan biiyilk 6nem tasimaktadir. Fakat giinliik iligkilerin igerisinde
bulunan hem personel, hem dis insanlarla direkt karsi karsiya kalan ilk kademe
yoneticilerinde ayr1 bir 6nem kazanmaktadir. Bu nedenle insan iliskileri becerisi

konusunda ilk kademedeki yoneticilerde daha ¢ok basarili olmasi beklenilir(105).

e Analitik Becerisi: Analitik diistinme 6zelligi bir durum veya bilginin neyi, ne
sekilde etkileyecegini veya sonuclarinin neler olabilecegini gérmek anlamina gelir.
Analitik diistinme becerisi, liderlerin firsatlar1 gorebilmelerine, krizleri ¢dzebilmelerine
veya Onleyebilmelerine olanak saglayan diisiinsel bir beceridir(110). Analitik beceride
akil ve mantik 6ne ¢ikmaktadir. Bilimsel yaklasim ve teknikler iist kademelere ¢iktikca
daha c¢ok Onemli hale gelmektedir(111). Bunun nedeni bu diizeyde politika
belirleyicinin 6nemli kararlar almayr gerektiren karisik problem ve belirsizliklerle

karsilasma orani yiiksektir(114).

e Karar Verme Becerisi: Yoneticiye, yoneticilik vasfini veren asil unsur onun
karar verme becerisi, yonetsel faaliyetlerin odak noktasinda yer alir. Birden fazla
secenegin oldugu her durumda karar verme becerisi 6n plana ¢ikmaktadir(111). Fakat
bu meziyet daha iist kademelerin kararlar1 noktasinda organizasyonlarini yiiriiten ilk
kademe yoneticilerinden daha az 6nemli olmaktadir. Yani list kademe yoneticilerinde

karar verme becerisi daha fazla 6nem tagimaktadir(115).
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e Kavramsal Beceri: Yoneticinin tiim orgiitiin karmasikliklarini anlamasi ve her
bir boliimiin Orgiitiin belirlemis oldugu temel hedeflerine katkisini degerlendirmesi
becerisidir. Orgiitiin icinde bulundugu ortama adapte etme islevi goren iist kademe
yoneticileri i¢in bu meziyet 6nemlidir. Bu nedenle yoneticiler orgiitsel ve bireysel
gayelerini  gergeklestirmek icin  bu meziyetleri kullanmak ve gelistirmek

mecburiyetindedirler(114).

2.4.4. Liderlik Kuramlan

Liderlik konusunun orgiit ve grup davraniglarimi gercekten etkilediginin
bilinmesine ragmen 20.yy‘a kadar liderlikle ilgili bilimsel arastirmalara rastlanmamaistir.
Yapilan ilk c¢alismalara bakildiginda, liderin kisisel ozellikleri iizerinde daha fazla
duruldugu goriilmiistiir. Ancak arastirmalarin sadece bir alanda yapilmasi tutarli
bulgularin iiretilmedigini ve anlamsiz bazi spekiilasyonlarla bozuldugunu gostermistir.
Bu yiizden daha sonra liderin kisisel 6zelliklerinin yaninda davranigsal 6zelliklerinin de
incelenmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmigtir(116).

Bu nedenle bu konular hakkinda calismalar yapilarak giinimiize kadar da
calismalara devam edilmistir. Yapilan tiim bu ¢alismalar genel olarak 5 ana grup altinda

toplanmistir(117).
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Tablo 1: Liderlik Kuramlari

Kuramlar Doénemler Temel Varsayimlar Yapilan Elestiriler
- Kosullar dikkate
alinmaz.
- Kisisel Ozelliklerin
somut olarak 6l¢timii
- Lider olagantistii
soyuttur.
niteliklere sahiptir.
- Caligmalar kisisel
. - Liderin idareciligi ozellikler dogrultusunda
1.0zellikler Kurami 1907-1947 dogustan gelmektedir.
yapiliyor.
- Liderin kisisel

ozellikleri, onu diger

tiyelerden ayr kilar.

- Birgok kisisel 6zellik
calismasi, liderlik
davraniglarini ve

takipgilerin

motivasyonunu iliskisel

degisken olarak ihmal
eder.

2.Davranigsal Kurami

1950’1er- 1960°1ar

- Lider olmanin tek bir

yolu vardir.

- Etkin lider, insanlara,
yapiya ve liretime fazla

alaka gosterirler.

- Grup stiregleri ve

durumsal degiskenler

dikkate alinmaz, belirli tiir

liderlik davraniglarinin etkin

oldugu durumlari

saptamakta ¢alismalar

3.Durumsal Kurami

1950’ler-1980’lerin
basi

- Liderler duruma gore
davranis sergilerler.

- Lideri 0 zaman
kosullar1 belirler.

- Farkli durumlarda
farkli liderlik 6zelikleri
gerekmektedir.

- Liderlik bir etki yada
sosyal bir miibadele
stirecidir.

- Birgok olumsallik

teorisinin muglak olmast,

belirgin ve sinanabilir

Onermeler yapilabilmesini

gliclestirmektedir.

- Teoriler kesin oOlgiitlere

sahip degildir.
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4.Modern Liderlik
Kurami(Etki/Karizma)

1920’lerin ortasi-

1977 sonrasi

- Liderlik bir etki yada
sosyal bir miibadele

sirecidir.

- Liderin takipgi
etkilesimine liderde
bulunan karizmanin
olusturdugu tesirin
iizerinde daha fazla
aragtirtlmaya ihtiyag

oldugu diistinilmektedir.

5.Doniistimceii Liderlik

Kurami

1978’den

glinimiize

- Liderlik, iliskisel ve

paylasimsal bir siirectir.

- Takipgilige dnem

verilmesi gerekir.

- Aragtirma eksikligi.

- Karizmatik ve
doniisiimeii liderligin
arasindaki farkliliklarin

aydinlatilmasi gerekiyor.

- Yetkilendirme, isbirligi
ve degisim siirecinin
gergeklestirilmesi ve

6lgiilmesi zor.

“Tablo 1, 117. Kaynaktan alinmustir’

2.4.4.1. Bilyiik Adam Kuram

Liderlerin dogustan gelen ozelliklerinin neticesinde beklenmedik, basarilamayacak

durumlarin bagarildig: fikri; liderlerin bazi 6zelliklerinden kaynaklanmasi diisiincesine yani

Biiylik Adam diislincesi esasina dayanmaktadir. “Biiylik Adam” diisiincesindeki liderlerin

ayni zamanda sosyal, ekonomik, ahlaki ve yiiksek duygularin olusturdugu ihtiyaglarin

giderilmesi amaciyla birileri tarafindan ya da kendi iradesi ile en uygun zamanda ortaya

cikmuslardir. Ustiin 6zellikleri olan bu liderler ile birlikte lidere ihtiyaci olan topluluklarin

antlagmasinin olmasi da biiyiik 6nem tagimaktadir. Sahip olunan yiiksek giicteki kisilik ve

karakterleri nedeniyle liderlik siireglerini tiim hiinerleriyle basariyla temsil etmistir. Bazi

yazarlarca toplumlarin evriminin, eylemleriyle toplumu harekete geciren “Biiyiik Adamlara”

bagli olarak gelistigi ifade edilmektedir(118).
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2.4.4.2.0zellikler Kurami

Ozellikler yaklasimi 1920 ve 1930°lu yillardaki liderlik arastirmalari liderin

Ozellikleri lizerine yogunlasmistir. Bu arastirmalar liderleri, lider olmayanlardan ayirt eden

ozellikleri ortaya koymay1 amaclamustir. Ozellikle liderin fiziksel goriiniisii, sosyal statiisii,

duygusal yapisi, konusma becerisi ve sosyal olabilme ozelliklerini dikkate almiglardir.

Ozellikle etkili liderlerin yedi 6zelliginin énemli oldugu sonucuna varmuslardir. Bunlar:

icgiidii, yonetme arzusu, diiriistliik, kendine giiven, zeka, isle ilgili bilgi, enerjik ve sosyal

olmadir(119).

Tablo 2:Liderlerin sahip olduklar ézellikler

) _ Fiziki
Yas Boy Kilo Cinsiyet Irk
GOriliniim
Saglikli olma Giiglii olma Zeka Bilgi Hareketlik Acikg6z olma
) Girisken Mleriyi Insiyatif sahibi
Diizenli olma Hevesli olma Stresedayaniklilik
olma gbérme olma
) Kisiler aras1
DuygusalOlgunluk | Diirtstlikk Acik sozliilik | Kendine giiven Kararlilik o
iligkiler
Is . .
| Yaraticilik Objektif olma | Becerikli olma Giivenverme | Cesaret
basarmaY etenegi
I . . Sorumluluk
IletisimBecerisi Hitabetyetenegi | Mizahanlayis1 | Kisisel Biitiinliik | Olgunluk
iistlenme

“Tablo 2, 120. Kaynaktan alinmistir”

Bireysel ozellikler kuraminin zayif noktas: tiim liderleri kapsayan ortak kisilik

ozelliklerinin net bir

sekilde ortaya konamamasidir.

Bunun sebebi

insanlari

nitelendirmede kullanilabilecek sinirsiz 6zelligin bulunmasi, durumsal faktorlerin bazen

kisilik oOzelliklerinden daha fazla 6nem tasimasi ve incelenen liderlerin degisik

ozelliklere sahip olmasidir(121).
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Bunun iizerine liderin sahip oldugu 6zellikler yerine izleyicilerin 6zelliklerine ve
liderin nasil davrandigi konusuna agirlik verilmis ve ortaya Davranigsal Liderlik Teorisi

cikmistir(104).
2.4.4.3.Davramssal Kuram

Ozellikler teorisi, liderler ve lider olmayanlar arasindaki farklari ortaya koymada
ve etkili liderligi agiklamada yeterli olmayip si1g kalinca arastirmacilar liderlerin kendi
kisisel 6zelliklerinden ¢ok liderlerin nasil davrandiklar1 ve ne yaptiklar ile ilgilenmeye
basladilar. Bu noktada davranigsal teoriler ana baslhiginda toplanan g¢alismalar ortaya
¢cikmig bu teorilerin ana boyutlarini liderlerin ise yonelik ve kisiye yonelik davranislari

olusturmustur(18).

Bir baska deyisle etkili liderlerin nasil oldugu iizerinde degil, ne yaptiklar
lizerinde saptamalarda bulunmaya c¢alismiglardir. (Gorevleri nasil aktardiklari,
calisanlariyla nasil iligkiler kurduklari, takipgilerini nasil motive ettikleri, gorevlerini
nasil yerine getirdikleri vb.) Ilerleyen calismalar “davranislarm” “dzelliklerden” farkli

olup 6grenilebilir oldugu tizerinde yogunlasmistir(122).

Davranigsal modele gore liderler “otokratik”, “katilimci” ve “serbestiyetci”

olmak iizere 3 grupta tanimlanmislardir.

Otokratik liderlik tarzinda yonetim ve karar alma yetkisi sadece lidere
aittir(123). Olumsuz bir liderlik tipi olabilir, ¢iinkii astlarla lider arasinda iletisim tek
yonlii olup, sadece liderin emirlerini iletmesi bi¢imindedir ve izleyiciler isler hakkinda
haberdar olmazlar(124). Otokratik ve biirokratik toplumlardaki grup iyelerinin
beklentilerine uygun bir tarz olmasi, lidere bagimsiz hareket edebilme inang ve giivenini
vermesi, daha etkin ve daha hizli karar verme imkani saglar.Otoriter liderin en 6nemli
sakincasi; asir1 bencil davranmasina, grup iyelerine so6z hakki vermeyerek onlarin is

tatmini, motivasyon ve yaraticiligiin diismesine neden olmasidir(125).

Demokratik  (katilime1) liderlik tarzi, neo-klasik donemde insan iliskilerine
yonetimde 6nem vermesiyle popiiler olmustur. Bu tip lider, ¢alisanlara rehberlik ve
onciiliik etmekte, organizasyonda karar alma siirecine ¢alisanlarin katilimini destekler
ve tesvik eder.(76) Calisanlar, kendilerini orgiitiin bir pargasi olarak gordiikleri igin

motivasyonlari en {iist seviyededir(126).
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Bu tip liderlik, yardimlasmay1 tesvik eden bir ortamin olusmasina, fikirlerine
deger verilen ¢alisanlarin islerinden tatmin saglanmasina, motivasyonun yiikselmesine
boylece de daha etkin ve verimli ¢alisan bir grubun olusmasina yol agabilir(77). Bu
liderlik tarzinin en Onemli sakincast karar sisteminden kaynaklanan zaman

kaybidir(124).

Serbestiyetci liderlik, otoriteyi neredeyse hi¢ kullanmayan, ¢alisanlarini kendi
halinde birakan ve tanmman kaynaklar dogrultusunda planlar hazirlamalarina olanak
sunan bir liderlik tarzidir(106). Calisanlarin islerini nasil ilerleteceginden, projelerin
teslim tarihlerine kadar pek cok onemli karari kendi baglarina vermeleri konusunda

desteklerken, ihtiyag duyulmasi durumunda tavsiye ve kaynak saglanmaktadir(127).

Serbestiyetg¢i liderler, gii¢ ve sorumluluktan kagmayi tercih ettikleri igin amaglar
bagkalarinin ortaya koymasini tercih ederler(120). En biiyiik sakincasi da, gii¢lii bir lider
olmadig1 zaman, gurubun yonsiiz ve kontrolsiiz kalabilmesidir. Boyle bir durum,
calisanlarin bunalima diismesine ve bunun sonucu orgiitsel kaosun ortaya ¢ikmasina yol

acabilir(128).

Katilimer liderlikte astlarin is doyumu yiiksek iken uygulamalardaki degisime
direncin daha az oldugu belirlenmistir. “otokratik liderlikte” ise orgiit kimliginin ¢ok
fazla one c¢iktigr gozlenmistir. Astlarin i doyumu ve performans siralamasina
bakildiginda fazladan aza dogru sirasiyla “serbest birakici liderlik”, “katilimcr liderlik”

ve “otokratik liderlik” seklinde sonug¢ bulunmustur(129).

Sekil 6: Liderlik Siirecinde Karar Vermedeki icerilme Dizini

Karar vermede uistlerin
sOylediklerinin miktar1

Karar vermede astlarin
sOyledigi miktar

OTOKRATIK KATILIMCI SERBEST BIRAKICI

“Sekil 6, 106. Kaynaktan ahmmstir”

Bu teoriyi agiklamaya calisan pek ¢ok model 6ne stiriilmiistiir.
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2.4.4.4.0hio State Universitesi Liderlik Cahsmalar

Ohio State arastirmalarinda askeriyedekiler, iiretim yapan firmalar, okul
yoneticileri ve 6grenci liderler iizerinde uygulanan Lider Davranis1 Betimleme Anketi
(LDBA) kullanilmistir. Genel lider davranislarinin  ayn1  ozellikleri  gosterip
gostermedigini faktor analizi yaparak anketle sorularina cevap aramislardir. Sonug
olarak, liderlerin “rol” bakimindan iki farkl liderlik 6zelligi tasidiklarini bulmuglardir.
Bu iki faktor “diisiinme” ve “yapiy1 siirekli harekete gecirme” olarak adlandirilmastir.
“Is odakli davranis” olarak da adlandirilan yapiy1 harekete gegirme, ¢alisanlarin isleri
ile ilgili planlama, organizasyon ve koordinasyonu kapsamaktadir. Diigiinme ise
calisanlara ilgi gdsterme, destek¢i olma, ¢alisanlarin kabiliyetlerini bilme ve ¢alisanlarin

rahatligini saglamay kapsamaktadir(130).

Sekil 7: Cesitli Liderlik Davramslar:

Insiyatif (Yiiksek)
1
A
3
Kisiyi dikkate alma 2 (Yiiksek)
(Diisiik) i
4
5
. v
Insiyatif (Diistik)

“Sekil 7, 11. Kaynaktan alinnmstir”

Ohio-State calismalarinin bulgulari ise $oyle 6zetlenebilir:

. Liderin etkinligi birbirinden bagimsiz olan anlayis ve insiyatif

boyutlarinda yiiksek performans gosterilmesi ile artacaktir.

. Anlayis boyutu yliksek liderlerin organizasyonlarinda, personel devir hizi

ve devamsizlik azalacaktir.

J Inisiyatif boyutu yiiksek liderlerin organizasyonlarinda, kisa dénemde

personel performansinda artig goriilecektir.
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. Ustler ve astlar lider davranisi olarak tanimlanan boyutlar1 etkinlik
acisindan birbirinin tersi olarak algilamaktadir. Ustler inisiyatifin dSnemini vurgularken,

astlar liderin etkin olmasinda en 6nemli boyutun anlayis oldugunu savunmaktadir(11).
2.4.4.5 Michigan Universitesi Liderlik Calismalar1

Michigan Universitesinin liderlik konusunda yapti§1 arastirmalar, Ohio
Universitesi tarafindan yapilan arastirmalarla aym1 ddneme rastlamistir. Michigan
Universitesinin  arastirmalart  da  liderlerin davramgsal 6zelliklerini arastirmaya

yonelmistir(132).

Yapilan calisma 1947 yilinda baslamis ve Rensis Likert baskanliginda
yiirlitiilm{istiir. Yapilan bu aragtirmalarda temel amag grup liyelerinin tatminini saglayan

ve grubun verimliligini arttiran faktorleri saptamaktir(132).

Bu calismalar neticesinde, lider davranislarinin, Ohio State ¢alismalarinda
oldugu gibi iki faktor etrafinda toplandig1 goriilmiistiir. Bu iki faktor ise yonelmis lider
ve ig gorene yonelmiy lider seklinde belirlenmistir(133).

Ise yonelmis lider, ¢alisanlariin dnceden belirlenen, biiyiik 6lciide cezalandirma
ve mevkiye dayanan resmi otoritesini kullanan bir davramis gosterir. Calisan
ithtiyaglarimin ~ gergeklestirilmesinden  ¢ok, maliyetlerin  diisiiriilmesi, iiretim

verimliliginin saglanmasi gibi konularla ilgilenir(134).

Is gorene yonelmis lider ise yetki devrini ele alan, grup iiyelerinin tatminin
artiracak calisma kosullarinin gelistirilmesine, c¢alisanlarinin  kisisel gelisme ve

ilerlemeleri ile yakindan ilgilenen bir davranis gosterir(124).

Bu calismalar insan ve is boyutunda basariy1 elde etmede onem tagimaktadir.
Ancak bu g¢alismalarin lider davraniglarini yeterince tanimlamadigi yoniinde hemfikir
kalimmistir. Tiim bunlara ragmen bu calismalar ilerideki kisimlarda detayli olarak
aciklanacak olan doniigiimcii liderlige esas olan degisiklige yonelik davranisin (change-

oriented behaviour) temelini olusturmustur(135).
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Davranigsal yaklasimin iki onemli arastirmasi olan Ohio Universitesi ve
Michigan Universitesi calismalar1 bazi konularda elestirilmistir. Bunlarm basinda
liderlik davranislariin iki boyutlu olarak sinirlandirilmasi, evrensel olarak etkili oldugu
kabul edilebilecegi diisiiniilen bir liderlik tarzinin 6nerilmesi ve durumsal degiskenlerin

dikkate alinmamis olmas1 baslica elestiri konular1 olmustur(136).
2.4.4.6. Blake ve Mouton’un Yoénetim Tarz1 Matriksi

Ohio State modeline benzeyen ve Robert Blake ve Jane Mouton tarafindan
“Managerial Grid” “Yo6netim Tarzi1 Matrisi” (YoOnetim Skalas1) olarak adlandirilan bu
modelde amag, yoneticilerin davraniglarini agiklamak ve degistirmektir. Blake ve
Mouton’a (1982) gore liderlik davramig tarzlari, tretime yonelik (concern for
production) ve Kkisileraras: iliskilere yonelik (concern for people) olmak iizere iki
boyutta ele alinmaktadir. Bu iki boyutun birbirleriyle etkilesimlerini gostermek
amaciyla 1’den 9’a kadar boliimlere ayrilan matris olusturularak, 81 tane farkli liderlik

stili ortaya ¢ikmistir(137).

Sekil 8:Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi

|

N 1,9 9,9
S

A

N

A 5,5

I

L

(.3 1,1 9,1
I

GOREVE iLGIi

“Sekil 8, 137. Kaynaktan alimmistir”

Bu liderlik davranigini, iiretime yonelik olma ve kisiler arasi iligkilere yonelik
olma yonetim oOlg¢egini olusturmaktadir. Bu oOlgek bes farkli liderlik tipini
tanimlamaktadir(138).
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A. 1.1. Yonetim (Cihiz, korkak liderlik): Lider ne ise ne de insana
dontiktiir(138).

B.1.9 Yonetim (Sehir Kuliibii Uyesi):Orgiitte ¢alisanlarin kisisel ihtiyaclarina
onem verildigi, arkadasca iliskilerin yer aldig1 goriilmektedir. Bu liderlik bigiminde de

is ihmal edilmektedir(139).

C.9.1. Yonetim (Gorev Liderligi):Lider, iiretim odaginda yiiksek fakat insan
odaginda dusiiktiir, yonetici verimliligi saglarken otoritesini kullanmakta, insan

iliskileriyle ise ¢ok fazla ilgilenmemektedir. Bu “otorite-bagliligi” énemseyen liderlik

tarzidir(139).

D.5.5. Yonetim (Orta Yolcu Onder): Hem insanlarin hem de iiretimin orta

derecede 6nem kazandigi durumda ortaya ¢ikar.

E. 9.9. Yonetim (Ekip Liderligi):Hem yapilmasi gereken is hem de
bireylerarasi iligkiler —Onemlidir. Calisanlar, Orgiit amaglart  dogrultusunda
biitiinlestirilmeye ¢alisilir. Sorunlar karsilikli goriistiliip, tartisilir, is ile ilgili konularda

isbirligi yapilir(85).
2.4.4.7. Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu

Robert Tannenbaum ve Warren H.Schmidt tarafindan 1957 yilinda ortaya atilan
davranigsal yaklasimda liderligin iki u¢ noktasi olarak “otokratik liderlik” ve
“demokratik liderlik” oldugu konusunda en oOnemli yaklasimdir. Otoriter liderlik-
demokratik liderlik olarak ayni dogru iizerinde iki ayri uca yerlestiren Tannenbaum ve
Schmidt, bu iki u¢ (kutup) arasinda yedi durum igin yedi liderlik ozelligi
siralamistir(121).

1. Durum: Lider kararlar alir ve astlara bildirir.

2. Durum: Kararlar lider tarafindan ikna ve kabul ettirilir.

3. Durum: Fikrini ileten lider astlarin tepkisini bekler.

4. Durum: Liderin degistirilebilecek gegici bir karar almasi halinde ortaya ¢ikar.

5. Durum: Lider problemi ortaya koymasiyla goriisleri alir ve karar verir.
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6. Durum: Lider sinirlar1 belirlemesi sonrasinda grubun kararmi belirtmesini

ister.

7. Durum: Astlarin, liderler tarafindan tanimlanan simnirlar i¢inde c¢alisanlarin

etkinligine izin verir(140).

2.4.4.8. Likert’in Dortli Yaklasim Modeli

Rensis Likert’in Michigan Universitesi ¢alismalarmin devami olarak gelistirdigi

bu model lider davranislarinin anlasilmasi ve gruplanmasi ile ilgili bir kuram olup 4 ana

baslik altinda toplanmustir. Likert’in aragtirmalar1 verimliligi diisiik gruplarin sistem 1

ve sistem 2tipi yonetim altinda olduklarini, verimliligi yiiksek gruplarin sistem 3 ve

sistem4 tipi yonetim altinda olduklarini gostermistir(120).

Tablo 3: Likert’insistem 4 modeli

Liderlik Sistem 1(istismarci Sistem 2 Sistem 3 Sistem 4
Degiskeni Otokratik) (Yardimsever (Katilmer) (Demokratik)
Otokratik)
Hizmetgi ile efendisi | Kismen giivenir Biitiin konularda
arasindaki gibi bir fakat kararlarla tam olarak giivenir.
Astlara Astlara glivenmez. giiven anlayigina ilgili kontrole
olan giiven sahiptir. sahip olmak ister.
Astlar i ile ilgili Astlar kendilerini Astlar kendilerini | Astlar kendilerini
2. Astlarin | konular1 tartismak fazla serbest oldukca serbest tamamu ile serbest
algiladigr | konusunda kendilerini | hissetmez. hisseder. hissederler.
serbesti hi¢ serbest
hissetmezler.
3. Ustiin Isle ilgili sorunlarin Bazen astlarin fikrini | Genel olarak Daima astlarin
astlarla ¢6ziimiinde astlarin sorar. astlarin fikrini alir | fikrini alir, onlar1

olan iliskisi

fikrini nadiren alir.

ve onlar1
kullanmaya

caligir.

kullanmaya caligir

“Tablo 3, 11. Kaynaktan alimmistir”
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Likert’in Michigan Universitesi ¢alismalar1 devami olarak gelistirdigi bu

modelde lider(yonetici) davranis bigimleri 4 grup altinda incelenir.

Sistem 1 (Somiiriicii-Otoriter Liderlik): Biitiin kararlar1 yoneticiler verir.
Kimin, ne zaman ve nasil bir isi yapacagini yoneticiler belirler. Basarisizligi

cezalandirirlar. Yonetimin ¢alisanlarina giiveni ¢ok azdir.

Sistem 2 (Babacan Otoriter Liderlik): Karar1 yine yoneticiler verir ama isleri

yapmada astlar bir dereceye kadar 6zgiirliik ve esneklige sahiptirler.

Sistem 3 (Damsmal Liderlik): Yoneticiler amaglari saptamadan ve karar
vermeden &nce astlara damsirlar. Islerin nasil basarilacagi konusunda karar vermede

astlarin oldukga fazla 6zgiirliikleri vardir. Cezalardan ¢ok ddiillendirmeye agirlik verilir.

Sistem 4 (Katilmah Liderlik): Likert’ in 6nerdigi yonetim sistemi budur. Bu

sistemde tiim ¢alisanlar amaclarin belirlenmesi ve ise iliskin kararlarin verilmesine tam

olarak katilirlar(116).
2.4.4.9. Durumsallik/ Kosul Bagimlilik Teorileri

Durumsal liderlik modelinin arastirmalari 1950 yillarda basladigi goriilmiistiir.
Arastirmacilar yaptiklari arastirmalarda, ortamsal etmenlere odaklamislardir. Bu model
yoneticilerin kendi durumlarina ait teshis taleplerine yardim etmeyi saglamistir.
Durumsal liderlik modelini ayn1 zamanda tanimlanmis bir model olarak diisiinmemiz
mimkiindiir. Ciinkii durumsal lider kimi duruma gore farkli liderlik modellerini
benimsemektedir. Liderin en uygun davranisinin o anki kosullara ve durumlara gore

degismesi ana temayi1 olusturmaktadir(141).

Lider, ortamin 6zellik ve gereksinimlerine gore ortaya ¢ikar. Bireysel 6zellikler
g0z Oniine alinmaz. Sadece durumsal 6zellikler s6z konusudur. Bu yaklasima gore lider,
icin durumuna gore ¢esitli davranig bigimleri gostererek calisanlar1 giidiilemeye ve

onlari basarili olmaya yoneltir(142).

Durumsal  Yaklasim  Modellerinden en ¢ok bilinenleri;  Fiedler’in
DurumsallikModeli, Yol- Amag¢ Kurami, Vroom ve Yetton’un Lider Katilim Modeli ve

Hersey ve Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli’dir.
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2.4.4.10. Fiedler’in Durumsallik Yaklasimi

Ik durumsal liderlik modellerinin nciisii 1965°teki ¢alismalariyla F. E. Fiedler
olmus ve onun yarattigi liderlik kurami biitiin durumsal liderlik kuramlar1 i¢inde en

yaygin kabul goren ve en gegerli model olmustur(143).

Fiedler’in Modeli, lider ile ast arasindaki olan iliskilerindeki gii¢ ve saglamlik ne
kadar iyi ise liderin kurum igerisindeki pozisyonu da 0 kadar basarili eger lider ile
astlar1 arasindaki iletisim negatif ve zayif ise gorevinde basarisizliga neden

olacaktir(135).

Bu ¢aligmalarda liderin etkinliginde rol oynayan ii¢ faktor ortaya c¢ikmustir.
Lider-iiye iliskileri, gérev yapisi ve liderin mevkii giiciidiir. Lider-iiye iligkileri, 1yi
oldugunda her zaman yiiksek doyum mevcuttur, bireysel degerler orgiitsel degerlerle
catismamaktadir(106).

Lider gorev yapisi, grubun amaclart agik ve bu amaglara ulasarak igin niyetler
ise yiiksektir. Yiiksek yapili bir gorevde calisanlarin amaglart ve bunlara nasil
ulasilacagini bilmesi igin epey bir zaman harcanir. Liderin mevki giicii liderin
pozisyonundaki dogal giiciidiir. Lider c¢alisanlara 1s dagitma, odiillendirme,
cezalandirma ve ilerlemeler i¢in her birini tavsiye etme giiciine sahip ise, pozisyon giicii

yiiksek ve uygundur(106).

2.4.4.11. Robert House e Martin Evans’in Amag-Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan 1970’lerde gelistirilen bu teori, liderin
sabit Ozelliklerinden ziyade lider davraniglar1 ve kosullar tizerine odaklanir. Temelde
amag- yol teorisi lider davraniglarinin sahip oldugu astlarin giidiilenmesi, doyumu ve
performansina olan etkilerini agiklamaya ¢alismaktadir. Teorinin 6zii, liderin birincil

amacinin izleyicileri giidiilemesidir(129).

Yol-amag¢ kuraminda liderin grup iyelerinin motivasyonunu, is tatminini ve
basar1 derecesi lizerindeki etkisi, liderin iki boyutta grup iiyelerini etkileme derecesine

baglidir. Bunlar :
1. Liderin is gorenlerin beklentilerini etkileme derecesi (yol),

2. Liderin is gorenlerin sonuca verdigi degeri etkileme derecesidir (amag)(144).
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Sekil9:Robert House ve Martin Evans’in amacg-yol teorisi

Lider hedeflerle odiillers Astlar yeterince motive

iligkilendirir \ / edilmis olur.

Lider, hedeflere ulasma

volunu belirler ve gelistirir.

Hem birevsel, hem de Astlarm performans

F

drgiitsel hedeflere ulasilyr. maksimum diizevde olur.

“Sekil 9, 144. Kaynaktan ahmmstir”

House ve Evans’in liderlik davranisi kuraminda belirtilen dort liderlik davranisi

asagidaki gibidir.

. Emredici Liderlik; lider, yapilacak isleri belirler ve astlarina dagitir.
Ilkeler ve standartlar1 belirler, astlarindan standart kural ve diizenlemelere uymalarini

bekler.

o Destekleyici Liderlik; lider astlarina dostluk ve ilgi gosterir. Onlarin

refah ve mutlulugu lider i¢in 6nemlidir.

o Katilimcr Liderlik; grup karari alinir. Lider karar vermeden once is

gorenlerin diislincelerini almakta ve onlar1 karar verme siirecine katmaktadir.

o Bagari Yénelimli Liderlik; lider, énemli ve yliksek hedefler belirler.

Astlariin bu isleri en 1y1 sekilde basaracaklarina gliveni tamdir(144).
2.4.4.12.Vroom ve Yeton’unNormatif Kuram

Vroom-Yetton-Jago’un Karar Agact Modeli 1973 yilinda Victor Vroom ve
Phillip Yetton tarafindan tanitilmigtir. 1988 yilinda tekrardan Vroom ve Jago tarafindan
gbzden gecirilmistir. Teori ¢alisanlarin degisik durumlarda kendilerine is mal etmeleri
seklinde katilim dereceleri iizerine odaklanmustir. Al, AIl, CI, CII, ve G seklinde
etiketlenmis olan bes gesit Karar Agac1t Modeli vardir. Bu tarzlar (AI), son derece
otokratikten (G), son derece demokratik arasinda derecelenmektedir. Teoriye gore karar

kalitesinin Onemi, problemlerin yapisi, calisanlarin kaliteli karar verebilmeleri igin

48



yeterli bilgi sahibi olup olmadiklar1 ve alinan kararlara calisanlarin katiliminin
saglanmis olmasi gibi durumsal faktorlerle isi kendine mal etmeleri sekiz soruya verilen

cevapla belirlenmektedir(130).
“Yukarida bahsedilen bes ¢esit karar agact modeli sunlardir:
Al: Problemi kendi ¢ozer ve kendi karar alir.
All: Astlardan gerekli bilgiyi alir ancak ¢6ziimii kendi yapar.

CI: Astlarin konu iizerine diisiinceleri alinir ve ilgili astlarla problemler paylasilir. Ancak

yoneticiler kararlar1 yalniz alirlar.

Cll: Astlarin diistince ve onerilerini dinleyerek bir grup olarak astlarla problemi tartisirlar.
Ancak kararlart  yoneticiler alir. Astlarin  diislincelerini  kararlara  yansitabilir  veya

yansitmayabilirlerde.

GII: Yonetici ve astlar durumu bir grup olarak tartisirlar ve grup olarak karar alirlar(116).”

Sekiz durumsal soru ile problemlerin analizinde belirli yollar onerilir. Bu

sorulara verilecek evet ya da hayir tiirii yanitlarla lider, yukaridaki bes tiirlii davranigtan

birini se¢ecektir(66).

o Kalite gereksinimi: Alinacak kararin teknik acgidan kalitesi ne kadar
onemlidir?

. Baglilik gereksinimi: Alinacak karara calisanlarin uymasi ne kadar
onemli?

. Liderin bilgisi: Iyi kalitede karar vermek icin yeterli bilgi var m1?

o Problemin yapisi: Problem iyi yapilanmig m1?

o Baglilik olasiligi: Liderin kendisi bir karar verildiginde galisanlar bu

karara uyar m1?

. Amacin uyumu: Calisanlar problemin ¢ozlimiine katkida bulunurken,

orgiit amaclarini paylasiyorlar mi1?

° Calisanlarin ¢atismasi: Calisanlar arasinda ¢atismanin, problemin oniine

gecmesi olast midir?
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. Calisanlarin bilgisi: Calisanlarin iyi kalitede karar vermek igin yeterli

bilgisi var mi1?

Bu modelin normatif model olarak da adlandirilmasinin nedeni karar verme

katilim bigimi ve miktarini belirlemede bir dizi karar kuralinin olmasidir(145).
2.4.4.13. Reddin Yaklasim

William J. Reddin, yonetim bi¢imi Olgeginin goreve ve iligkilere doniiklik
boyutlarin1 temel alip bunlara ii¢iincii boyut olan etkililigi ekleyerek “li¢ boyutlu
liderlik” yaklagimini gelistirmistir. Reddin’in modelinde liderin ne yaptig1 degil sonug

olarak ortaya ne koydugu énemlidir(76).

Ohio liderlik modelinden etkilenen Reddin liderlik konusunda iki boyut ( goreve
ve iliskilere doniikliik) tizerinde “ilgili”, “biitiinlesmis”, “kopuk™ ve “adamis” olmak
lizere dort yaklasim belirlenmistir. Ugiincii boyut olarak etkililik ( islerin basarilma
derecesi) eklenmistir. Bu model yararli bir kurumsal modelde g¢esitli davranis
bicimlerinin duruma bagli olarak etkili veya etkisiz olabileceklerini gdstermeye

caligmaktadir(146).

sekil 10: Reddin’in U¢ Boyutlu Liderlik Modeline Gore Liderlik Tipleri

ANA YAKLASIM ETKISiZ YAKLASIM ETKILIYAKLASIM
Kopuk Terk eden(ilgisiz) Biirokrat

Mlgili Gorev yonelimli Gelistirici

Birlestirici Uzlagtirict Yiiriitiici

Adamug Otoriter Babacan

“Sekil 10, 146. Kaynaktan alinmstir”
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2.4.4.14. Modern Liderlik Kurami

Insan kaynagina verilen onemin 1980’lerden sonra artmasiyla birlikte
calisanlarin girketin hemen hemen her kademesinde s6z sahibi olmaya baslamasiyla
calisanlarin yonetime bakisi da degismistir artik klasik liderlik ve yonetim bigimlerinin
yetersiz kaldig: fark edilmis ve yeni ihtiyaglara cevap olarak yeni liderlik tarzlari ortaya

cikmustir(147).

JM.Burns ve B.M. Bass yaptiklar1 ¢alismalarda liderlikle ilgili iki kavram
gelistirmislerdir. Siyaset bilimcisi Burns (1978) diinyadaki politik liderlerin tutum ve

13

davranig Ozelliklerini tanimlamak amaciyla etkilesimci” (transactional) ve
“doniisimcii (transformational) liderlik olmak {tizere iki tiir siyasi liderlik tipinden
bahsetmistir. Daha sonra Bass (1985), Burns’un liderlik tipleri tanimlamalarin1 orgiit

yonetimine uyarlamaya ¢alismistir(148).
2.4.4.15.Doniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik

Dontistimceti liderlik, ilk kez Burns tarafindan 1978 yilinda yapmis oldugu
calismalar etkilesimsel liderlik kavrami ile birlikte ortaya atilmistir. Doniistimcii
liderligin yayginlagsmasinda ise kiiresellesme siirecinin yani sira, baskict rekabet
ortaminin, calisanlarin beklentilerini, geleneksel yonetim teknikleri vb. faktorlerin

biiyiik rolii olmustur(149).

Dontistimsel liderligin farkli bilim adamlarinin yapmis oldugu caligmalarda da
en belirgin 0Ozellik; doniistimsel liderligin toplumlarda ve oOrgiitlerde koklii
degisikliklerin gerceklestirilmesinde basar1 ile uygulanabilen bir liderlik tarzi
olmasidir(150). Doéniistimcii liderligin 6geleri, ozgiirlik, vizyon, iletisim, kararlilik,

baglilik, yogunlasma, yetkilendirme, 6grenme olanaklari saglamalidir(135).

Burns‘e gore doniistimcii liderlik, izleyicilerdeki mevcut enerjiyi bulup ilham
verici motivasyon bileseni yani baska bir deyisle esinlenmis motivasyon; vizyon
olusturma,,vizyonu iletme, izleyenlerin c¢abalarina yogunlasma ve model olma
stirecidir(151). Donisiimei liderlik, etkin olarak degisimi yiiriirlige koymak, bu
degisime kilavuzluk edecek ileri goriisliiliigii yaratmak, degisim igilen duyulan ihtiyaci

tanimlamada lidere olanak taniyacak yeteneklerinin bir kiimesidir(151).
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Doniistimcti liderler, astlarmin yaraticiligini gelistirmeye yonelik olarak ortam
saglar ve ileri goriislii, bagimsiz, elestirel diisiinebilen, yenilik¢i ve vizyon sahibi

olabilecek astlar yetistirmeye amacglamaktadirlar(157).
2.4.4.16.Karizmatik Liderlik

Karizmatik liderlik 1947 yilinda ilk kez Isvicreli Jurg Weber tarafindan
ayricalikli, olagantistii ruhsal yeteneklere sahip, Tanrinin Liitfii olarak belirttigi karizma

kavramini “karizmatik yetki” seklinde kullanmistir(152).

Conger ve Kanungo, karizmanin atifsal bir olay oldugu varsayimina dayanan bir
liderlik teorisi gelistirmislerdir. Conger ve Kanungo’ya goére karizma, Orgiitte ¢alisan
bireyler tarafindan belirli bir lidere yapilan bir atiftir. Karizma atfin1 saglayan liderlik
ozellikleri; liye ihtiyacglarina duyarlilik gosterme, sira disi davranis gosterme, gelecege
yonelik vizyon sahibi olma, ¢evresel duyarlilik gdsterme, kisisel risk alabilme, mevcut

durumu siirdiirmeme, olarak siralamistir(153).
2.4.4.17.Stratejik Liderlik

1960’1ar ve 1970’lerin baslarinda isletmelerin kars1 karsiya kaldiklari durum ve
kosullar, yonetimsel davranislar ile Orgiitsel c¢iktilarin temel belirleyicisi olarak
diisiiniilmiistiir. Isletmelerin i¢ ve dis gevresinin etkisi ile kiyaslandiginda yoneticilerin
isletmenin performansini etkileyecek kararlari almak icin ¢ok az bir beceriye sahip

olduklarina inanilmistir(154).

Stratejik liderlik, gelecegi ongorerek sekillendirebilmek, bunun igin gerekli
stratejik yonetim anlayisini olusturabilmek ve bu dogrultuda diger yonetici ve
calisanlar1 yetkilendirerek, onlar1 kurulus vizyonu dogrultusunda yenilik¢i ve yaratici
hedeflere yonlendirerek, karmasik kiiresel rekabet ortaminda, gerektiginde hizla

stratejik degisimi saglayabilmektir(155).
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2.5.Yoneticilerin Liderlik Davrams Stilleri Ve Cahsanlar Uzerindeki
Etkileri

2.5.1.Demokratik Liderlik Davranisi

Demokratik davranis bi¢imi, yonetimde tiye iliskilerine 6nem veren neo-klasik
donemde popiiler olmustur. Bu liderler sadece kendi fikirlerini degil, ¢alisanlarinin da
fikirlerini alarak is yaparlar. Lider, tiim konularda kendi astlarina giiven duydugu igin
astlarin karar verme ve Orgilitlenme faaliyetlerine katilmalarim1 saglamaktadir. Bu
sekilde calisanlarin bagl olduklar1 orgiitiin verimliligini arttiracagina inanilir. Bunun en
onemli sebebi ise calisanlarin kendilerinin de katildigi kararlar1 destekleyeceklerinden
dolay1 oldugu saptanmistir. Astlar kendi inisiyatiflerini, risklerini tasirlar ve ayni
konumdaki meslektaslar1 ile serbestce iletisimde bulunurlar. Bu tip liderler, kisilerin
morallerini daima yiiksek tutmasi ve icten tatmin olmasina yol acarak yonetici ve
calisanlarin kendi aralarinda olumlu iligkilerin dogmasina ve bdylelikle yardimlasmay1

tesvik eden bir ortamin olusmasini saglar(156).

Bu liderlik tarzinda kisilerin i¢ unsurlar ile motive olduguna inanildigindan
basarilarin dillendirilip takdir edilmesi, kararlara c¢alisanlarinda katilimiyla her
kademedeki ¢alisanin organizasyonu benimsemesini daha verimli ve 6zverili ¢aligir hale

gelmesini saglamaktadir(157).

Bu liderlik tarzinda en 6nemli sakincasi karar sisteminden kaynaklanan zaman
kaybidir. Acil durumlarda bu liderlik tarzi basarili olamamaktadir. Bunun yani sira
izleyiciler grubu biiyilik oldugunda maliyetin fazlalagsmasi, yeniliklerin olusmasi ile grup
kararsizliga disebilir. Herkesin fikir vermeye zorlanmasi, yanlis fikirlerin ortaya

atilmasina neden olabildigi gibi bu fikirlerin uygulanilmasina yol agabilmektedir(158).
2.5.2.0toriter Liderlik Davranisi

Otokratik lider, karar alma siirecinde astlarina higbir sekilde kararlarina
miidahale ettirmeyen, giiclinii ve yetkisini kullanan tek kisidir.Liderler tarafindan alinan
kararlar1 calisanlar uygulamakla yiikiimlidiirler. Otokratik liderlerin ise doniik bir
egilim gosterdikleri ve astlar1 etkilemek ve yonetmek i¢in sahip oldugu gii¢ kaynag:
olarak &diil,ceza ve yasalar1 kullandiklar1 goriilmektedir. Bu liderlik tarzi otoritenin

hakim oldugu ordu gibi orgiitlerde goriilmektedir(159).
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Otokratik liderlik tarzi, calisanlarin beklentilerine cevap vermemesi, lidere
bagimsiz hareket edebilme inanci ve giiven vermesi birgok olumsuz sonuglar dogmasina
ragmen olumlu sonuglar mevcuttur. Cabuk karar verme ve egitimsiz veya
motivasyonsuz personelin baski ve korku yoluyla harekete gecirme bu liderlik tipinin
olumlu yonde etkilemektedir. Bu sebeple otokratik liderlik tarzi hizli karar almada, kriz

aninda veya olaganiistii durumlarda uygun goriilen liderlik tipidir(160).
2.5.3.1lgisiz Liderlik Davranisi

Tam serbesti liderlik yaklasiminda lider sorumluluklarindan vazgecer ve
tamamen karar vermeleri i¢in ¢alisanlar: tamamen serbest birakir. Lider grup tyeleri
tizerinde herhangi bir baski veya kontrol mekanizmasi olusturmadigr gibi ¢alisanlarin
kararlarina karigsmaz. Tam serbesti lideri bununla birlikte grubun performansiyla ilgili
veya bulunulan asama diizeyi ile ilgili bilgi saglayabilir. Liderin kaynak ve malzeme
saglamakla gorevli olup gerektiginde goriisiinii belirtir. Liderin kararmi uygulayip

uygulamayacagina yine grup lyeleri karar verir(161).
2.5.4.Paternal Liderlik Davranisi

Paternalist lider, calisma ortami igerisinde aile atmosferini yaratarak ¢alisanlarla
samimi iliskiler kurarak hatta isle alakali olmayan konulara dahil olarak sadakat
ortamini kurmaya caligir. Bir isletme ortaminda paternalist lider calisanlara yonelik ilgi
ve kontrol alani isle ilgili konularla sinirli kalmadigindan informal bir iletisim ortamu
tim c¢alisanlarca benimsenmekte ve desteklenmektedir(162). Calisanlar, sorumluluk
almaya tesvik edilirler ve problemleri 6nceden tarif edildigi gibi ¢oziimlediklerinde
babacan patronlarinin mutlu olacagini bilirler. Paternalist lider, otokratik lider
Ozelliklerinin bir kismina sahip olmakla beraber, otokratik liderden farkli olarak

takipgileriyle bir ailenin ¢ocuklartyla ilgilendigi gibi ilgilenmektedir(103).
2.5.5.Vizyoner Liderlik Davranisi

Vizyon, organizasyonun gelecege yonelik resmini ¢izmektir. Bu resmin ¢izimine
calisanlarin1 katan ve onlara gelecege yonelik bir ufuk kazandiran liderler, gelecegin

diinyasina yon verecektir(163).

Vizyon sahibi lider, kisi kendi diisiincelerini dayatmak yerine baskalarinin

diisiincelerinin de dogru olabilecegini ve bu diisiinceleri dikkate alinmasi gerektigini
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kabul eden kisidir. Calisanlarinin yeteneklerinin bilincinde olu ve onlara en uygun is
dagiliminda bulunur. Vizyoner yoneticiler gelecegi farkli bir bakis agisiyla bakabilen ve

problemleri ve degisen olaylar1 analiz edebilen liderlerdir(164).

Vizyon sahibi liderlerin temel 6zellikleri; Muhakeme ve analiz yapabilme
yetenegi, bir noktaya odaklanmak ve yon verme, engelleri teshis etmek ve ortadan
kaldirmak, hirsli ve miicadeleci olmak, siirekli 6grenme egilimi igerisinde olmak,
olaylar1 digerlerinden farkli ve ¢ok yonlii algilama, iyi bir iletisim kurma becerisine
sahip olmak, zaman yonetimini ¢ok 1iyi yaparak hizli c¢alisma, basarisizliktan

korkmamak ve riskleri géze almak seklide siralayabiliriz(131).
2.5.6.Egitici Liderlik Davranisi

Egitici liderler, is gorenlerin zayif ve giiglii yonlerini belirlemelerine yardimci
olurlar; kisisel ve kariyere doniik isteklerine bagl kalmalarini saglarlar. Onlarin uzun
vadeli gelisme hedeflerine odaklanmalarini saglayarak, bu hedeflere ulasmaya yonelik
bir plan olusturmalarmna yardimci olurlar. Is gorenlere genis capta tavsiye ve geri

iletimle destek verirler(165).

Egitici liderlik, siirekli 6grenmenin Orgiitsel kiiltiiriin bir parcast haline geldigi,
yenilik¢i ve yaratici fikirlerin desteklendigi bir is ortaminin yaratilmasina katki saglar.
Yoneticiler, is gorenin uzun doénemli gelisimi icin kisisel ve is problemlerinin

danisilabildigi, isle ilgili bilgi ve becerilerin paylasildig: bir 6rgiit kiiltiirii olustururlar.

Egitici liderler, yetkilerini is gorenlere devretmede oldukca basarihidir. Is
gorenlere zorlu gorevler vererek onlara mesleki yonden katki sagladigi gibi ellerinden

gelenin en iyisini yapmaya ¢alisanlar i¢ginde motive edici bir etki yaratmaktadir(166).
2.5.7.1liski Odakh Liderlik Davramsi

Iliski odakl1 liderlik tarzi insanlar etrafinda doner, gérevlerden ve hedeflerden
cok bireylere ve onlarin duygularina deger verir. Bu tarz1 kullanan liderlerin, insanlarla
yakin iliskiler kurmaya dogal bir yatkinliklar1 vardir. iliski odakli lider, ¢alisanlarini
mutlu tutmaya ve aralarinda uyum yaratmaya ¢alisir. Iliski odakli lider, is gorenlerle
giiclii duygusal baglar kurar ve bu yaklasimin sonunda sadakate dayali olarak insanlari
yonetir. Bu tip liderler insanlara, islerini kendi diisiincelerine gore en etkin sekilde

yapma Ozgiirliigiinii tanirlar(167).
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Bu liderlik tarzi acik iletisim, saygi ve taktir etme yoluyla ig gorenlerin isteki
tatmin diizeyini arttirmakta ve is goOrenlerin Orgiitsel amaglara odaklanmasini

saglamaktadir(168).
2.6.Liderin Ozellikleri

Liderde bulunulmasi gereken 6zellikler, iletisime, fikirlere ve degisime agiktir,
yol gosterici ve yoOnlendirici olmalidir, Grup iiyelerini iyi tanimali ve glivenmelidir,
Adaletli oldugu zaman merhametli, merhametle costugu zaman da istikametli olmalidir,
ekip caligmasina O6nem vermelidir, g¢evresini ve olaylar1 farkli gorebilir, yaratici
diisiinceye sahiptir, esnek bir 6rgiit yapist kurmali ve bunu gelistirmelidir, takim ruhuyla
hareket etmelidir, demokratik olmali, grup tiyelerinin kararlara katilimini saglamalidur,
orgiitsel bir kiiltiir yaratmali ve bunu gelistirmelidir, Kararlidir ve kararlar1 ¢ok ¢abuk
alabilir ve aldig1 kararlar1 ciddiyetle uygular, yiireklendirir ve cesaret verir, kisilere
inanarak onlarda da giiven duygusu olusturur, c¢alisanlarin is ve 6zel yasamlarini

dengede tutmalidir, seklinde siralayabiliriz(23).
2.7.Kurum Kiiltiiriinde Liderlik

Bir kurumun kiiltiiri durup dururken kendiliginden ortaya g¢ikmamaktadir.
Kurum kiiltiirliniin baglamasinda, olusup korunmasinda, kurum i¢inde mevcut kiiltiiriin

gelistirilmesinde veya degisiminde birgok faktoriin etkisi vardir(169).

Liderlikle kiiltiir arasinda tutarl bir iligkili vardir. Liderler kiiltiirel gelisim ve
kiiltiir sinirlart i¢inde yer alan norm ve davranislarin pekistirilmesi i¢in bir mekanizma
olustururlar. Kiiltiirel normlar; liderlerin dikkatini neye odaklandigi, krizlere asil tepki
verdikleri, hangi davranislar i¢in rol modeli olusturduklari, orgiite kimleri cezp etmeye
caligtiklarina bagli olarak gelisir ve degisirler. Bir orgiitiin kiiltiiriine iligkin karakteristik

ve yetkinlikler liderler tarafindan 6gretilir ve izleyiciler de bunlar1 kazanir(170).

Kiiltiir, liderligi ve liderin roliinii anlamli kilar; kiiltliri yaratmak, yonetmek ve
dontistiirmek de liderlik ister. Baz1 degisim uygulamalar1 ve bunlara bagl gerceklesen
kiltirel degisim vasifsiz ve kiiltirin  6nemini kavrayamamis kisilerin elinde

basarisizliga ugrar(171).
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Kurum igindeki kiiltiirel degerlerin yaratilmasi, tanitilmasi ve korunmasinda
uzman bir kimse olmalidir. Lider hem kiiltiir iletici, hem 6rnek davranig¢i, hem kiiltiiriin
idarecisi, hem de kiiltliriin koruyucusudur. Kurum kiiltiiriiniin olusmasinda etkin olan

liderin yapmasi gerekenler 6zellikler(172):

“1.Simge, efsane, kurum dili, inang ve torenlerin yaraticisidir. Stratejik planlama ve bunun

gerektirdigi kiiltiirel altyapry: belirlemek.
2 Kiiltiirli, misyon, hedefler, stratejiler, yap1 ve siireclerle uyumlu ve tutarli kilmak.
3.Kurumun felsefesi ve degerlerini yazili bir belgeye doniistiirmek.
4 Birbiriyle tutarli tesvikler, takdir sistemleri ve performans yonetimi kurmak.
5.Hata tespit sistemleri ve yaptirimlar olusturmak.
6. Kogluk, mentorluk, egitim uygulamalarini yonetmek.
7.Ritiielleri, sembolleri, sirket efsanelerini canli tutmak.
8. Alt kiiltiirlerin 6zelliklerinden yararlanmak.

9. Basarili uygulamalar1 desteklemek ve yonetmek.”

Bu nedenle kurum Kkiiltiiriiniin en bastan ya da yeniden insa edilmesinde ve
korunup pekistirilmesinde liderler stratejik ©Onem tasimaktadir. Liderler kurum
kiiltlirtintin  etkinligini, ne zaman ve nasil revizyona tabi tutulmasi gerektigini
degerlendirebilmelidirler. Kisacasi kurum kiiltiiriiniin yonetimi temel bir liderlik ve

yonetim yetkinligidir(173).
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3.GEREC VE YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, arastirmanin evren ve 6rneklemi, arastirmanin

veri toplama araglar1 ve verilerin analizi incelenmistir.
3.1.Arastirmanin Amaci

Bu c¢aligmanin amaci, Samsun Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginde
gorev yapmakta olan saglik ¢alisanlarinin kurum kiiltiirii ve liderlik konularina biitiinciil
bir agidan bakmak ve liderin kurum Kkiiltiiriiniin yonetim siirecinde nasil bir role sahip

oldugunu ortaya koymaktir.
3.2.Arastirmanin Onemi

Kamu kurumlarinda diger 6zel isletmelerde oldugu gibi yonetim faaliyetlerinin
daha esnek olmamasi, kurum faaliyetlerinin yasalar ve ilgili mevzuat hiikiimlerince
yiriitilmesinden kaynaklanmaktadir. Saglik yoneticilerinin bu anlamda 6zel
isletmelerin yoneticilerinden daha kisith bir yetkiye sahip oldugu ve bu durumun ayni
zamanda gilidiilemede etkili olabilecek yontemlerin giderleri agisindan da 6nemli oldugu
sOylenebilir. Saglik alaninda hizmet veren saglik c¢alisanlar1 yogun ¢alismaya ragmen
hizmetin aksamamasi i¢in ¢aba gdsterirler. Saglik calisanlar1 saglik hizmeti verirken
kurum kiiltiiriinlin ~ biitiinlestirici, uyum artirici, paylasimc1  6zelligi  orgiitlerde

sosyallesmenin 6nemini gosterir.

Liderlerin kuruma ve kurum degerlerine bakis agisinin kurum kiiltiirii tizerinde
etkisi oldugu gibi, kurum kiiltiiriiniin de liderlerin kararlarinin etkisinde kalir. Kurum
tarafindan benimsenen temel degerler veya kurum g¢alisanlarinca paylasilan ve herkesin
icinde hareket ettigi ortak anlayis ve temel inang sistemi olarak tanimlanabilen kurum

kiiltiirti, liderin davranis ve yaklasimina yon verir.
3.3.Varsayimlar

e Arastirmaya katilan saglik ¢aligsanlarinin veri toplama araci olarak kullanilan
anket sorularini i¢tenlikle ve objektif olarak cevapladiklar varsayilmistir.

e Veri toplamada kullandigimiz anket ¢aligmasi amacimiza uygun ve yeterlidir.

e Arastirmada kullanilan istatiksel ¢Oziimleme yontemleri ve veriler

arastirmanin amaclarina uygundur.
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3.4.Hipotezler
Hipotez 1:

HO: Kamu Hastaneler Birligi ¢alisanlarinin, gozlemlemis oldugu liderlik 6zelliklerinin,

kurum kiiltiiriiniin {izerinde etkisi yoktur.

H1: Kamu Hastaneler Birligi ¢alisanlarinin, gézlemlemis oldugu liderlik 6zelliklerinin,

kurum kiltiriiniin tizerinde etkisi vardir.
Hipotez 2:

HO: Kamu Hastaneler Birligi calisanlarinda “egitim durumunun” kurum kiiltiirii ve

liderlik 6zellikleri lizerinde etkisi yoktur.

H1: Kamu Hastaneler Birligi c¢alisanlarinda “egitim durumunun” kurum kdiltirii ve

liderlik o6zellikleri tizerinde etkisi vardir.
Hipotez 3:

HO: Kamu Hastaneler Birligi ¢alisanlarinda “yasin” kurum kiltiiri ve liderlik 6zellikleri

tizerinde etkisi yoktur.

H1:Kamu Hastaneler Birligi ¢alisanlarinda “yasin” kurum kiiltiirii ve liderlik 6zellikleri

uzerinde etkisi vardir.
Hipotez 4:

HO: Kamu Hastaneler Birligi ¢alisanlarinda “cinsiyetin” kurum kultiri ve liderlik

ozellikleri tizerinde etkisi yoktur.

H1: Kamu Hastaneler Birligi ¢alisanlarinda “cinsiyetin” kurum kiiltiri ve liderlik

ozellikleri tizerinde etkisi vardir.
Hipotez 5:

HO: Kamu Hastaneler Birligi g¢alisanlarinda “medeni durumun” kurum kiiltiirii ve

liderlik 6zellikleri tizerinde etkisi yoktur.

H1:Kamu Hastaneler Birligi ¢alisanlarinda “medeni durumun” kurum kiiltiirii ve liderlik
Ozellikleri lizerinde etkisi vardir.
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Hipotez 6:

HO: Kamu Hastaneler Birligi calisanlarinda “meslegin” kurum kdltiirii ve liderlik

Ozellikleri lizerinde etkisi yoktur.

H1: Kamu Hastaneler Birligi ¢alisanlarinda “meslegin” kurum kiiltiirtic ve liderlik

ozellikleri tizerinde etkisi vardir.
Hipotez 7:

HO: Kamu Hastaneler Birligi calisanlarinda “kidemin” kurum kiiltiri ve liderlik

Ozellikleri lizerinde etkisi yoktur.

H1:Kamu Hastaneler Birligi calisanlarinda “kidemin” kurum kiiltiri ve liderlik

ozellikleri lizerinde etkisi vardir.
3.5.Smirhiliklar

e Bu arastirma, Samsun ilinde bulunan Samsun Kamu Hastaneler Birligi Genel
Sekreterligi ile sinirlidir.

e Arastirma Samsun Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterliginde c¢alisan
meslek gruplarindan hekim, uzman, saglik calisani ve genel idari hizmetler sinifi ile
sturhidir.

e Arastirma 2014 yili Samsun Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi

calisanlarindan arastirmaya katilmay1 kabul edenlerle sinirlidir.
3.6.Arastirmanin Modeli

Bu arasgtirma 2014 yili Subat-Nisan aylar1 arasinda, Samsun Kamu Hastaneleri
Birligi Genel Sekreterliginde goérev yapmakta olan saglik calisanlarmin liderlik
ozelliklerinin kurum kiiltiirtine etkisini ortaya koymak amaciyla tanimlayici ve kesitsel

olarak planlandi ve yapildi.
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3.7.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Samsun Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginde
gorev yapmakta olan 108 personel olusturmaktadir. Mevcut evrende 6rneklem segimi
yapilmayip tamamina ulasilmaya ¢alisilmis, yapilan ¢alisma ile 7 hekim, 19 uzman, 35
saglik calisan1 ve 39 genel idari hizmetleri sinifi olmak {izere toplam 100 ¢alisana
ulagilmigtir. Ancak arastirmaya katilmayan, izinli veya veri formunu iade etmeyen 8
calisan vardir. Ulasilan bu rakam =+ %5 kabul edilebilir hata géz oniline alindiginda

giiven seviyesini %99 olarak saglamaktadir. (%99°da Onerilen 6rneklem biiyiikligi

94’ diir)
3.8.Veri Toplama Araclar

Veri toplama araci olarak saglik calisanlarinin tanitict 6zelliklerini belirlemeye
yonelik 6 sorudan olusan anket formu ve 25 sorudan olusan Liderlik Davranislari
Olgegi kullanildi. Ayrica, iki kisimdan olusan ve birinci kisimda kurum kiiltiiriiniin
belirlenmesine yonelik 23, ikinci kisimda ise birinci anketin sonuglarini dikkate alarak
yeni bir degerlendirme yapan ve 24 adet sorudan olusan “Kurum Kiiltiirii Anketi”

uyguland.

Tablo 4 :Liderlik davranislarmin alt boyutlarimin Cronbach Alfa katsayilari.

Alt boyutlar Madde sayisi Cronbachalfa katsayilart
Vizyoner Liderlik Davranist 5 ,814

Katilimer Liderlik Davranisi 5 ,815

Otokratik Liderlik Davranisi 2 , 748

Egitici Liderlik Davranigi 5 ,885

Iliski Odakli Liderlik Davranist 5 ,837
LiderlikDavranislarindanGenel 3 407
Memnuniyet

Goleman tarafindan gelistirilen Liderlik Davramslart Olgegi, arastirma
grubundaki calisanlarin liderlik davraniglarina etki eden faktorlere iliskin maddeleri
1:Hi¢ katilmiyorum” ve “5:Tamamen Katiliyorum” olmak {izere 1’den 5’e
puanlamalarima yonelik olarak hazirlanmis besli likert 6lgekte 5’1 vizyoner liderlik
davranigini (1.,2.,3.,4. ve 5. maddeler), 5’1 katilimer liderlik davranigini (6.,7.,8,.9. ve

10. maddeler), 2’si otokratik liderlik davranisini (11. ve 12. maddeler), 5’1 egitici
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liderlik davranigini (13.,14.,15.,16. ve 17. maddeler), 5’1 iliski odakli liderlik davranigini
(18.,19.,20.,21. ve 22. maddeler) ve 3’i liderlik davranisindan genel memnuniyet
diizeyini (23., 24. ve 25. maddeler) 6lgmeye yonelik toplam 25 sorudan olusmaktadir.
(134) Olgegin verilen cevaplar dogrultusunda giivenilir sonuglar verip vermeyecegi
bilinmelidir. Bunun i¢in de giivenilirlik analizi yapilarak Cronbach’s Alfa degeri

hesaplanmistir. Alfa katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan degerlendirme kriteri;
0,00 < a < 0,40 ise Giivenilir degil
0,40 < 0 < 0,60 ise Diisiik giivenilirlikte
0,60 < a < 0,80 ise Oldukca gilivenilir
0,80 < < 1,00 ise Yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir (176)

Bu calismada Liderlik Davranislart Olgegi Cronbach Alpha degeri 0,875 olup,
Olcek yiiksek derecede giivenilirdir. Alt 6l¢eklerin Cronbach Alfa degerleri; Vizyoner
liderlik davranisi=0,814; katilimc1 liderlik davranisi= 0,815; Otokratik liderlik
davranig1=0,748; egitici liderlik davranii=0,885; iliski odakli liderlik davranisi=0,837;

liderlik davraniglarindan genel memnuniyet=0,407 olarak bulundu (Tablo 4).

Sekil 11:Kurum Kkiiltiirii anketi anahtar1 matrisi

60
58
56
54
52|
50|
48 Sebekelesmis Topluluksal
a6
a4
42
40
£ 38
g—- 36
= 34
E., 32
a 30
oD 28
26
24 Balomilenmis Kar Amac: Guden
22
20
18
16
44
12

12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 38 40 42 44 46 48 50 52 54 56 58 60

Dayamisma
“Sekil 11, 72. Kaynaktan alinmistir”

Bu kisimda kurum Kkiiltiiriiniin belirlenmesine yonelik 23 adet soru yer
almaktadir. 1. ankette 5'li Likert Olgegi kullanarak degerlendirme yapilmistir. Anket, bir
kurumun kiiltiirini o kurumda yiiriirliikkte olan "Sosyallesme" ve "Dayanigma"

seviyelerinin dl¢iilmesi suretiyle siniflandirmaktadir (87).
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Ankette yer alan 2., 4., 6., 8., 10., 12., 13,, 15., 17., 19., 21., 23. sorular

kurumdaki "Sosyallegsme" seviyesini 6l¢gmeye yoneliktir.

Ankette bulunan 1., 3., 5., 7., 9., 11., 14., 16., 18., 20., 22., 23. sorular ise

kurumdaki "Dayanisma" seviyesini 6lgmeye yoneliktir.

Kurumdaki 'Sosyallesme' ve 'Dayanigma' seviyelerinin anket hazirlayicilar
tarafindan olusturulmus anahtar matriste kesistigi nokta ise o kuruma hakim olan
kiiltiirtin hangi tip oldugunu gostermektedir. Anket sonuglarina gére bir kurumda hem
sosyallesme hem de dayanisma seviyesi diisiik ¢iktig1 durumda matriste kesisen nokta
"boliimlenmis" tip kiiltiir olmaktadir. Dayanigsma seviyesi diisiik, sosyallesme seviyesi
yiiksek ¢iktiginda matriste kesisen nokta, "sebekelesmis" tip kiiltiirii gostermektedir.
Dayanisma seviyesi yiiksek, sosyallesme seviyesi diisiik c¢iktiginda ise "kar amaci
giiden" tip kiiltiir, dayanisma ve sosyallesme seviyesi yiiksek ¢iktiginda da "topluluksal"
tip kiiltlir olmaktadir.

Sosyallesme ve dayanisma seviyesini Olgen toplam 12’ser adet soru
bulunmaktadir. Dayanigmay1 6lcen tiim sorulara ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabinin
verilmesi durumunda toplam puan 60'dir. Ayni sekilde, sosyallesmeyi Olgen tiim
sorulara ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabinin verilmesi durumunda toplam puan 60
olmaktadir. Yanitlayicilarin tamaminin sosyallesme ve dayanigsma seviyelerini dlgen
sorulara ‘kesinlikle katilmiyorum’ cevabini vermeleri durumunda, sosyallesme ve
dayamgma seviyeleri 12’ser puana ulasmaktadir. Oyle ise sosyallesme ve dayanisma
seviyeleri i¢in, maksimum puan 60, minimum puan ise 12 olmaktadir. Bu nedenle
yukaridaki matrisin yatay ve dikey eksenleri 12 ile 60 puan arasinda yer almaktadir. 60-
12= 48 (En {ist puan ile en diisiik puan arasindaki fark); 48:2=24 ( farkin yarisinin
belirlenmesi) ; 24+12=36 ( en alt puan ile farkin yarisinin toplami ) olmaktadir. Bu
nedenle 36 puan matristeki yatay ve dikey ekseni tam ortadan bdlen ¢izgidir.
Puanlamanin 36 puanin iistiinde veya altinda gergeklesmesine gore kurum kiiltiirii tipi

farklilasmaktadir.

Arastirmada uygulanan ikinci anket, birinci anketin sonuglarini dikkate alarak
yeni bir degerlendirme yapmaktadir. Birinci anket yontemine gore kurum kiiltiirii tipi

belirlenmistir, ikinci anket yardimiyla, belirlenmis kiiltiir tipinde, mevcut sosyallesme
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ve dayanisma olgularinin, kurumda olumlu yonlerinin mi yoksa olumsuz yonlerinin mi

etkin oldugu degerlendirilmektedir (72).

Ikinci ankette yer alan ilk 6 soru kurum kiiltiirii tipinin “sebekelesmis” tiirde
¢ikmast durumunda, degerlendirmede dikkate alinmaktadir. 1. 3. 5, sorular
sebekelesmis tiirdeki kurumsal kiiltiirde olumsuzluk ifade etmektedir. 2. 4. ve 6. sorular
ise sebekelesmis tiirdeki kurumsal kiiltiiri olumlu olarak etkileyen ifadeleri

icermektedir.

Ikinci 6 soru kurum kiiltiirii tipinin “kar amaci giiden” tiirde ¢itkmas1 durumunda,
degerlendirmede dikkate alinmaktadir. 7. 9. 11, sorular kar amaci giliden tiirdeki
kurumsal kiiltiirde olumsuzluk ifade etmektedir. 8. 10. ve 12. sorular ise sebekelesmis

tiirdeki kurumsal kiiltiirii olumlu olarak etkileyen ifadeleri igermektedir.

Ucgiincii 6 soru kurum kiiltiirii tipinin “béliimlenmis” tiirde ¢ikmas1 durumunda,
degerlendirmede dikkate alinmaktadir. 13. 15. 17. sorular boliimlenmis tiirdeki
kurumsal kiiltiirde olumluluk ifade eden ciimlelerdir. 14. 16. ve 18. sorular ise mevcut

kiiltiiriin kurumu olumsuz etkiledigini gosteren ifadelerdir.

Dordiincii 6 soru kurum kiiltiirii tipinin “topluluksal” tiirde ¢ikmasi durumunda,
degerlendirmede dikkate alinmaktadir. 19. 21. 23, sorular topluluksal tiirdeki kurumsal
kiltiirde olumsuzluk ifade eden ciimlelerdir. 20., 22., ve 24. sorular ise topluluksal tiirde

olan kurumun bu kiiltiir tarafindan olumlu olarak etkilendigini gosteren ifadelerdir.
3.9.Verilerin Istatiksel Degerlendirilmesi

Verilerin istatistiksel analizi, bilgisayarda Statistical Package For Social
Sciences (SPSS) 17.0 paket programi kullanilarak yapildi. Anket uygulamasi ile elde
edilen verilerin ¢oziimlenebilmesi igin ilk olarak bu verilerin frekans(f) ve yiizde(%)
dagilimlar1 bulundu. Kurum kiiltiirii tipi yorumlama tablosu olusturuldu. Degiskenlerin
normal dagilima uygunlugu Tek Orneklem Kolmogorov Smirnov Z Testi ile incelendi.
Iki grup arasinda liderlik davranislar1 ve kurum kiiltiirii arasinda fark olup olmadigini
belirlemek icin “Mann-Whitney U”, ikiden fazla grupta farkliligi arastirmak ic¢in ise
“Tek Yonlii Varyans-ANOVA” ve “Kruskal Wallis-H” testleri uygulandi. Testler
sonrasit Levene’s testi ile grup dagilimlarinin homojenligi kontrol edilerek liderlik

davraniglart ve kurum Kkiiltiiriiniin sosyo-demografik degiskenlere gére hangi gruplar
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arasinda farklilastigini belirlemek iizere Post-HocTukey HSD ve LSD testleri yapilip,
p< 0.05 diizeyi anlamli olarak kabul edildi.

Ankette yer alan Olcekteki alt boyutlarin aralarindaki iliskilerin incelenmesinde
Pearson korelasyon analizi uygulandi. Korelasyon analizi sonucunda bulunan
korelasyon katsayisi (r) iki degisken arasindaki iliskinin giiciinii gostermektedir ve -1 ile
+1 arasinda deger alabilmektedir. Sinir degerlere yaklastikea iliskinin giicii artmaktadir.
Katsaymnin pozitif olmas1 iki degisken arasinda dogru oranti oldugunu, negatif olmasi

ise ters orant1 oldugunu gostermektedir.
3.10.Arastirmanin Etik ve Izin Yonii

Calismaya katilan saglik calisanlarina ¢calismanin amaci agiklanarak goniillii ve
istekli olmalarina 6zen gosterildi. Arastirmanin yiiriitiilebilmesi i¢in Samsun Kamu
Hastaneleri Birligi Genel Sekreterliginden gerekli yazili izinler alind1 (EK 2). Konu ile
ilgili 06.11.2014 tarihi ile Okan Universitesi Etik Kurul Karar1 almmistir(EK 3).
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4. BULGULAR

Tablo 5:Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi ¢alisanlarmin taniticr 6zellikleri (n:100)

Degiskenler Say1 %
Cinsiyet
Kadin 47 47.0
Erkek 53 53.0
Yas
20 — 25yas 5 5.0
26 — 30 yas 13 13.0
31— 35yas 30 30.0
36 —40yas 22 22.0
41 — 45 yas 18 18.0
46yas ve T 12 12.0
Egitim durumu
Lise 15 15.0
On Lisans 22 22.0
Lisans 42 42.0
Yiiksek Lisans/Doktora 21 21.0
Medeni durum
Evli 73 73.0
Evli Degil 27 27.0
Meslek
Hekim 7 7.0
Uzman 19 19.0
Saglik calisant 35 35.0
Genel Idari Hizmetler Sinifi 39 39.0
Meslekte calisma yili
Syilve | 15 15.0
6—10yil 21 21.0
11-15wyl 22 22.0
16 — 20 yil 20 20.0
21yilve T 22 22.0
Toplam 100 100.0

Aragtirma kapsamima alman Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi

calisanlarinin tanitici 6zellikleri Tablo 5’de gosterilmistir. Calisanlarin ¢ogunlukla,

%30.0’1nin - 31-35 yas grubunda,%53.0’min erkek,

%42.0’1n1n

lisans mezunu,

%39.0’1n1n genel idari hizmetler sinifinda gorev yaptigi, %73.0’1nin evli ve %22.0°1nn

ise 21 y1l ve lizerinde mesleginde ¢alistig1 saptandi.

Tablo 6: Kurum Kiiltiirii tipi yorumlama tablosu

n Ortalama SS
Sosyallesme seviyesi 100 39.26 5.48
Dayanisma seviyesi 100 40.93 5.20
Olumluluk ifadesi 100 8.74 1.59
Olumsuzluk ifadesi 100 8.83 1.99
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Hastaneler Birligi Genel Sekreterliginde uygulanan anket sonucunda,
sosyallesme seviyesi “39.26” ve dayanigma seviyesi “40.93” olarak belirlenmistir.
Genel Sekreterlikte gerek sosyallesme, gerekse dayanisma seviyesi ortalamanin
tizerinde c¢ikmistir. Sonuglardan anlasilacagi iizere Genel Sekreterlikte dayanigma
seviyesi sosyallesme seviyesinden daha yiiksektir. Bu sonug¢ bize kurum kiiltiiriinde isi
sonuc¢landirma kiiltiiriiniin sosyal iliskiler gelistirme kiiltiirline gére daha etkin oldugunu
gostermektedir. Bu ¢ikan sonuglara gore kurum kiiltiirii tipi “topluluksal kurum kiiltiirii”

tipidir.

Ikinci ankette topluluksal kiiltiir tipini ilgilendiren sorular, 19 ve 24’iincii sorular
arasinda yer almaktadir. Topluluksal kiiltiir tipine bagli olarak yapilan 2. anket
degerlendirmesinde ise topluluksal kurumsal kiiltiir tipinde, kiiltliriin kurumu olumsuz
olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Bu analizde, sorulara verilen cevaplarin likert
Olcegine gore toplaminin ortalamasi, olumluluk ifade eden sorularda “8.74” olumsuzluk
ifade eden sorularda ise “8.83” c¢ikmustir. Buradan hareketle Genel Sekreterlik
genelinde, topluluksal kiiltlir tipinde kurum basarisinda olumsuz yonde etki eden

hususlar daha yiiksek bir sonu¢ dogurmustur.

Tablo 7: Kurum Kkiiltiirii ve liderlik davramslar: puanlarinin cinsiyet degiskenine gore

farkhlasip farkhilasmadigimi belirlemek iizere yapilan Mann-Whitney U testi sonuclari(n:100)

Degiskenler Cinsiyet N Sira Ort.  Mann W.U P
Kurum kiiltiirii faktorleri
S I Kadin 47 50.00 1222.00 0.871
osyatiesme Erkek 53 50.94
D Kadin 47 56.14 980.50 0.067
avanisima Erkek 53 45.50
Liderlik davramslar faktorleri
Vizvoner liderlik Kadin 47 55.90 991.50 0.075
y Erkek 53 45.71
. Kadin 47 50.93 1225.50 0.889
Katilimer liderlik Erkek 53 50.12
o Kadin 47 49.35 1191.50 0.703
Otokratik liderlik Erkek 53 5152
e Kadin 47 52.48 1152.50 0.514
Egitici liderlik Erkek 53 48.75
s . Kadin 47 57.09 936.00 0.030*
Iliski odakli liderlik Erkek 53 44.66
Liderlik davraniglarindan genel Kadin 47 53.14 1121.50 0.353
memnuniyet Erkek 53 48.16
*p<0.05
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Tablo 7’de goriildiigii iizere arastirma grubunu olusturan galisanlarin kurum
kiltiirti ve liderlik davraniglar1 puanlarimin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Mann-Whitney U
testi sonucunda personelin, iliski odakli liderlik davranisi puan ortalamalar1 arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendi (p<0.05). Calismamiz kapsamindaki
personelden kadinlarda iliski odakli liderlik davranig diizeyinin erkeklere goére daha

giiclii oldugu tespit edildi.

Tablo 8:Kurum Kiiltiirii ve liderlik davranislar: puanlarinin yas degiskenine gore farklilasip
farklilagsmadigimi belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-Htesti sonug¢lari(n:100)

Degiskenler Yas N Sira Ort. KW P
Kurum kiiltiirii faktorleri
20-25 5 55.30 0.831 0.975
26 — 30 13 47.15
31-35 30 51.40
Sosyallegme 36-40 22 47.20
4145 18 53.47
46 ve T 12 51.46
20-25 5 48.50 4.526 0.476
2630 13 44,58
Dayanisma 31-35 30 48.70
36 —40 22 45.55
4145 18 62.47
46 ve T 12 53.38
Liderlik davramslar: faktorleri
20-25 5 19.90 8.856 0.115
26 — 30 13 42.54
. A 31-35 30 55.85
Vizyoner liderlik 36— 40 22 53.50
4145 18 47.67
46 ve T 12 57.25
20-25 5 42.60 2.383 0.794
26 —-30 13 45.69
o 31-35 30 53.03
Katilimer liderlik 36 _ 40 99 49.84
4145 18 56.75
46 ve T 12 44.50
20-25 5 35.40 6.086 0.298
26 —-30 13 65.81
e 31-35 30 46.55
Otokratik liderlik 36 _ 40 27 48.77
4145 18 49.92
46ve T 12 54.13
20-25 5 27.40 4,795 0.441
Egitici liderlik 26 — 30 13 47.12
31-35 30 56.05
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36 —40 22 52.45

41-45 18 49.17
46 ve T 12 48.33
20-25 5 47.70 4.007 0.548
26— 30 13 49.96

S oy 31-35 30 57.65

Mliski odakl liderlik 36 _ 40 29 42 95
41-45 18 52.14
46 ve T 12 47.04
20-25 5 51.50 1.160 0.949
26 — 30 13 45.92

Liderlik davraniglarindan genel 31-35 30 54.18

memnuniyet 36 - 40 22 48.48
41-45 18 51.17
46 ve T 12 48.54

*p<0.05

Tablo 8’de goriildiigii iizere arastirma grubunu olusturan ¢alisanlarin kurum
kiiltiirti ve liderlik davraniglar1 puanlarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Kruskal Wallis-H testi
sonucunda, personelin kurum kiltirii ve liderlik davramiglari puan ortalamalar

arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlendi (p>0.05).

Tablo 9: Kurum Kkiiltiirii puanlarimin egitim degiskenine gore farkhilasip farkhlasmadigim
belirlemek iizere yapilan tek yonlii Varyans (One-Way ANOVA)testi sonuglari(n:100)

Kurum kiiltiirii faktorleri Yas n Ortalama SS F P
Lise 15 41.73 4.920 2.938 0.037*
Onlisans 22 40.59 6.292
Sosyallesme Lisans 42 3883 4818
Yiiksek lisans/doktora 21 39.26 5.491
Lise 15 42.67 4.271 0.773 0.512
Dayanisma (")_nlisans 22 40.68 5.232
Lisans 42 40.88 5.052

Yiiksek lisans/doktora 21 40.05 6.062

*p<0.05

Tablo 9°da goriildiigii iizere arastirma grubunu olusturan ¢alisanlarin kurum
kiiltiirii puanlarinin egitim degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen Tek Yonlii Varyans (One-Way ANOVA) testi
sonucunda personelin sosyallesme seviyeleri grup ortalamalari arasindaki farkin

istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendi (p<0.05).
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Tablo 10:Sosyallesme seviyesinin egitim degiskenine gore hangi gruplar arasinda farkhlastigim
belirlemek iizere yapilan Post-HocTukey HSD testi sonuclari

(D) Egitim durumu  (J) Egitim durumu Xi—X; Shy P
Lise Onlisans 1.14242 1.78400 0.919
Lisans 2.90000 1.60257 0.275
Yiiksek lisans/doktora 4.78095* 1.80114 0.045*
*p<0.05

Tablo 10°da goriildiigii tizere Tek Yonli Varyans (One-Way ANOVA) testi
sonrasi Levene’s testi ile grup dagilimlarinin homojenligi kontrol edilerek sosyallesme
seviyesinin egitim degiskenine gore hangi gruplar arasinda farklilastigini belirlemek
tizere yapilan Post-HocTukey HSD testi sonucu farkliligin lise ve yiiksek lisans/doktora

mezunlari arasinda lise mezunu grup lehine gerceklestigi belirlendi.

Tablo 11: Liderlik davranislar1 puanlarinin egitim degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-H testi sonuglari(n:100)

Liderlik davranislar1 faktorleri Egitim n Sira Ort. KW P

Lise 15 42.20 1.576 0.665
. L Onlisans 22 50.41
Vizyoner liderlik Lisans 42 52 68
Yiiksek lisans/doktora 21 52.17

Lise 15 44.20 1.312 0.726
. . Onlisans 22 54.73
Katilimer liderlik Lisans 42 49.70
Yiksek lisans/doktora 21 52.17

Lise 15 55.03 1.376 0.711
- . Onlisans 22 50.89
Otokratik liderlik Lisans 42 5164
Yiiksek lisans/doktora 21 4457

Lise 15 48.87 1.067 0.785
e ey Onlisans 22 55.59
Egitici liderlik Lisans 42 48.06
Yiiksek lisans/doktora 21 51.21

Lise 15 51.93 0.784 0.853
L S Onlisans 22 54.11
Tliski odakli liderlik Lisans 42 4777
Yiiksek lisans/doktora 21 51.14

Lise 15 46.97 5.583 0.134
Liderlik davramslarindan genel ~ Onlisans 22 62.36
memnuniyet Lisans 42 46.82

Yiiksek lisans/doktora 21 47.95

*p<0.05
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Tablo 11°de goriildigli lizere arastirma grubunu olusturan c¢alisanlarin liderlik
davraniglar1 puanlarmin  egitim degigskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda,
personelin liderlik davraniglar1 alt Olgekleri puan ortalamalar1 arasindaki farkin

istatistiksel olarak anlamli olmadig1 belirlendi (p>0.05).

Tablo 12:Kurum Kiiltiirii puanlarmm meslek degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini
belirlemek iizere yapilan tek yonlii Varyans (One-Way ANOVA)testi sonuglari(n:100)

Kurum kiiltiirii faktorleri Meslek n Ortalama SS F P
Hekim 7 40.86 3.388 1.292 0.282
Uzman 19 38.42 5.167
Sosyallesme Saglik calisani 35 38.20 6.120
Genel idari hizmetler 39 40.33 5.223
Hekim 7 43.14 2.116 0.808 0.492
Dayanisma Uzman 19 40.47 5.059
Saglik ¢alisam 35 40.20 5.625

Genel idari hizmetler 39 41.41 5.245

Tablo 12’de goriildiigii lizere arastirma grubunu olusturan ¢alisanlarin kurum
kiltirii puanlarmin  meslek  degiskenine gore anlamli bir farklilk gdosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Tek Yonlii Varyans (One-Way
ANOVA) testi sonucunda personelin kurum kiiltiirii grup ortalamalari arasindaki farkin

istatistiksel olarak anlamli olmadig: belirlendi (p>0.05).

Tablo 13:Liderlik davramislar: puanlarinin meslek degiskenine gore farkhlasip farklilasmadigini
belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-H testi sonuglari(n:100)

Liderlik davranislar1 faktorleri Egitim n Sira Ort. KW P
Hekim 7 55.36 2.870 0.412
Uzman 19 47.24
Vizyoner liderlik
y Saglik ¢alisani 35 56.33
Genel idari hizmetler 39 45.99
Hekim 7 47.50 2.393 0.495
g Uzman 19 50.63
Katihmer liderlik Saglik ¢alisani 35 56.09
Genel idari hizmetler 39 45.96
Hekim 7 53.79 4,527 0.210
Uzman 19 60.13
Otokratik liderlik
oxratik fidert Saglik ¢alisani 35 43.43
Genel idari hizmetler 39 51.56
Hekim 7 45.43 3.084 0.379
Uzman 19 53.00
Egitici liderlik Saglik calisam 35 56.11

Genel idari hizmetler 39 45.15
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Hekim 7 61.21 3.498 0.321

L S Uzman 19 48.55
1liski odakl liderlik Saglik calisant 35 55 41
Genel idari hizmetler 39 45.12
Hekim 7 55.50 5.478 0.140
Liderlik davraniglarindan genel Uzman 19 38.89
memnuniyet Saglik ¢alisani 35 56.29
Genel idari hizmetler 39 50.06
*p<0.05

Tablo 13’de goriildiigii tizere arastirma grubunu olusturan ¢alisanlarin liderlik
davraniglar1 puanlarmin meslek degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen Kruskal Wallis-H testi sonucunda,
personelin liderlik davranmiglar1 alt Olgekleri puan ortalamalar1 arasindaki farkin

istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlendi (p>0.05).

Tablo 14: Kurum Kiiltiirii ve liderlik davramslar1 puanlarinin medeni duruma gore farkhlasip
farklilasmadigim belirlemek iizere yapilan Mann-Whitney U testi sonuclari(n:100)

Degiskenler Medeni durum N Sira Ort.  Mann W.U P
Kurum Kkiiltiirii faktorleri
S I Evli 73 49.32 891.00 0.462
osyatiesme Evli degil 24 53.69
D Evli 73 51.79 899.50 0.503
avanisma Evli degil 24 47.00
Liderlik davramslar faktorleri
Evli 73 54.37 703.00 0.026*
Vi liderlik
izyoner liderli Evli degil 24 4004
e Evli 73 53.78 746.00 0.059
Katilimer liderlik Evli degil 24 4163
S Evli 73 48.64 850.00 0.281
Otokratik liderlik Evli degil 24 55 59
e g Evli 73 55.49 621.50 0.004*
Egitici liderlik Evli degil 24 37.02
S Sy Evli 73 55.19 643.00 0.007*
Iliski odakl liderlik Evli degil 24 3781
Liderlik davranislarindan genel Evli 73 50.75 967.50 0.879
memnuniyet Evli degil 24 49.83
*p<0.05
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Tablo 14’de goriildiigii lizere arastirma grubunu olusturan ¢alisanlarin kurum
kiiltirt ve liderlik davraniglart puanlarinin medeni durum degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Mann-Whitney U
testi sonucunda, personelin vizyoner liderlik, egitici liderlik ve iliski odakli liderlik
davranis1 puan ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlendi (p<0.05). Calismamiz kapsamindaki personelden evli olanlarin vizyoner
liderlik, egitici liderlik ve iliski odakli liderlik davranis diizeylerinin evli olmayanlara

gore daha gii¢lii oldugu tespit edildi.

Tablo 15: Kurum Kiiltiirii puanlarmimm mesleki kidem yili degiskenine gore farkhilasip
farkhilagsmadigim belirlemek iizere yapilan tek yonlii Varyans-ANOVA testi sonuglari(n:100)

Kurum kiiltiirii faktdrleri  Mesleki kidem yili n Ortalama SS F P
Syilve] 15 38.13 5.655 0.600 0.663
6—10 yil 21 40.62 5.104

Sosyallesme 11-15y1 22 39.36 7.474
16 — 20 yil 20 38.40 3.530
21 yilve T 22 39.41 4.992
Syilve | 15 39.53 4.998 1.283 0.282
6—10yil 21 41.76 5.127

Dayanigma 11- 15yl 22 39.32 6.136
16 — 20 yil 20 41.90 3.768
21 yilve T 22 41.82 5.351

*p<0.05

Tablo 15’de goriildiigii lizere arastirma grubunu olusturan ¢alisanlarin kurum
kiiltiirii puanlarinin mesleki kidem yili degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Tek Yonlii Varyans (One-Way
ANOVA) testi sonucunda personelin kurum kiiltiirii grup ortalamalar arasindaki farkin

istatistiksel olarak anlamli olmadig: belirlendi (p>0.05).
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Tablo 16: Liderlik davramlar1 puanlarmin mesleki kidem yii degiskenine gore farkhilasip
farkhilagsmadigim belirlemek iizere yapilan Kruskal Wallis-H testi sonuglari(n:100)

Liderlik davranislar faktorleri Mesleki kidem yilt n Sira Ort. KW P
S5yilve | 15 28.93 11.414 0.022*
6—10y1l 21 53.29
Vizyoner liderlik 11-15yl 22 49.73
16 -20 y1l 20 54.40
21 yilve T 22 59.77
S5yilve | 15 41.10 2.670 0.614
6—10y1l 21 48.88
Katilimer liderlik 11-15y1 22 50.32
16 —20 y1l 20 53.73
21 yilve T 22 55.70
S5yilve | 15 49.57 1.806 0.771
6—-10y1l 21 53.43
Otokratik liderlik 11-15y1 22 43.73
16 -20 y1l 20 53.13
21 yilve T 22 52.73
Syilve | 15 40.37 2.813 0.590
6—10y1l 21 48.69
Egitici liderlik 11-15y1l 22 53.75
16 - 20 y1l 20 51.55
21 yilve T 22 54.93
S5yilve | 15 47.07 1.378 0.848
6—10y1l 21 55.19
Iliski odakli liderlik 11-15yl 22 46.16
16 —20 y1l 20 51.05
21 yilve T 22 52.20
5yilve | 15 48.90 1.110 0.893
o 6—10y1l 21 51.71
Ir;]léir;rrllhkn?;;ramslarmdan genel 1115yl 29 5052
16 — 20 y1l 20 46.10
21 yilve T 22 54.41
*p<0.05

Tablo 16°da goriildigli lizere arastirma grubunu olusturan ¢alisanlarin liderlik

davraniglar1 puanlarinin mesleki kidem yili degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen Kruskal Wallis-H testi

sonucunda personelin vizyoner liderlik davranig alt 6l¢egi grup ortalamasi arasindaki

farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendi (p<0.05).
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Tablo 17: Vizyoner liderlik davramisinin mesleki kidem yili degiskenine gore hangi gruplar
arasinda farkhilagtigim belirlemek iizere yapilan Post-Hoc LSD testi sonuglari

(I) Mesleki kidem yili (J) Mesleki kidem y1li Xi—X; Shy P
21 yilve T Syilve | 2.67576* 0.99697 0.009*
610yl 0.50433 0.90835 0.580
11-15wl 1.13636 0.89772 0.209
16 —20 y1l 0.15909 0.91989 0.863
*p<0.05

Tablo 17°de goriildiigii tizere Kruskal Wallis-H testi sonrasi Levene’s testi ile

grup dagilimlarinin homojenligi kontrol edilerek vizyoner liderlik davranisinin mesleki

kidem yili degiskenine gore hangi gruplar arasinda farklilastigini belirlemek iizere

yapilan Post-Hoc LSD testi sonucu farkliligin 5 yi1l ve daha az calisanlar ile 21 yil ve

daha fazla c¢alisanlar arasinda, 21 yil ve {lizeri calisan grup lehine gergeklestigi

belirlendi.

Tablo 18: Liderlik davrams faktorleri ile kurum Kkiiltiirii faktorleri arasindaki korelasyon.

iliski Liderlik
Sosyallesme | Dayanisma | Vizyoner | Katilimeir | Otokratik Egitici o d:kh Davraniglart
Seviyesi Seviyesi Liderlik Liderlik Liderlik Liderlik S ndan Genel
Liderlik -
Memnuniyet
r 1,000
Sosyallesme
Seviyesi
p
r ,136** 1,000
Dayanisma
Seviyesi p ,000
. r ,294** ,359** 1,000
Vizyoner
Liderlik P ,003 ,000
r ,305** ,246* ,656** 1,000
Katilimei
Liderlik b ,002 014 000
r -,003 ,148 ,038 ,006 1,000
Otokratik
Liderlik 0 978 142 707 955
r ,203* ,254* ,666** ,624** ,003 1,000
Egitici Liderlik
p ,043 ,011 ,000 ,000 ,975
. r ,255* ,323** ,625** ,583** -,043 ,181** 1,000
Iligki Odakli
Liderlik o 010 001 000 000 670 000
Liderlik r 149 124 325%* 286%* ,008 ,269%* 301%* 1,000
Davranislarinda
Genel 0 140 220 ,001 ,004 939 ,007 ,002
Memnuniyet

*p<0.05 **p<0.01
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Vizyoner, katilimci, egitici ve iliski odakli liderlik davraniglar: ile kurumdaki
kiiltiirlin sosyallesme ve dayanisma seviyeleri arasinda pozitif yonde diisiik kuvvette bir
iliski vardir. Otokratik liderlik davranisi ve liderlik davraniglarindan genel memnuniyet
diizeyleri ile kurumdaki sosyallesme ve dayanisma seviyeleri arasinda istatistiksel

olarak anlamli iligki yoktur (Tablo 18).
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5.TARTISMA

Bu arastirma 2014 yili Subat-Nisan aylar1 arasinda, Samsun Kamu Hastaneleri
Birligi Genel Sekreterliginde gorev yapmakta olan saglik calisanlarinin liderlik
Ozelliklerinin kurum kiiltliriine etkisini ortaya koymak amaciyla tanimlayici ve kesitsel

olarak planlandi ve yapildi.

Aragtirma kapsamina alman Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi
calisanlarinin tanitici 6zellikleri Tablo 5’de gosterilmistir. Calisanlarin ¢ogunlukla,
%30.0’min 31-35 yas grubunda, %53.0’mmin erkek, %42.0’min lisans mezunu,
%39.0’1mn1n genel idari hizmetler sinifinda goérev yaptigi, %73.0’min evli ve %22.0’1n1in

ise 21 yil ve lizerinde mesleginde ¢alistig1 saptandi.

Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterliginde uygulanan anket sonucunda,
sosyallesme seviyesi “39.26” ve dayanigma seviyesi “40.93” olarak belirlenmistir.
Genel Sekreterlikte gerek sosyallesme, gerekse dayanisma seviyesi ortalamanin
tizerinde c¢ikmistir. Sonuglardan anlasilacagi ilizere Genel Sekreterlikte dayanisma
seviyesi sosyallesme seviyesinden daha yiiksektir. Bu sonug¢ bize kurum kiiltiiriinde isi
sonuc¢landirma kiiltiiriiniin sosyal iliskiler gelistirme kiiltiirline goére daha etkin oldugunu
gostermektedir. Bu ¢ikan sonuglara gore kurum kiiltiiri tipi “topluluksal kurum kiltiiri”
tipidir. Topluluksal kiiltiir tipine bagli olarak yapilan 2. anket degerlendirmesinde ise
topluluksal kurumsal kiiltlir tipinde, kiiltiirin kurumu olumsuz olarak etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Bu analizde, sorulara verilen cevaplarin likert Olgegine gore
toplaminin ortalamasi, olumluluk ifade eden sorularda “8.74” olumsuzluk ifade eden
sorularda ise “8.83” c¢ikmistir. Buradan hareketle Genel Sekreterlik genelinde,
topluluksal kiiltiir tipinde kurum basarisinda olumsuz yonde etki eden hususlar daha

yiiksek bir sonug¢ dogurmustur (Tablo 6).

Arastirma kapsamina alinan c¢alisanlarin kurum kiiltiirii ve liderlik davranislar
puanlarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen test sonucunda personelin, iliski odakli liderlik
davranmigt puan ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlendi (p<0.05) (Tablo 7). Calismamiz kapsamindaki personelden kadinlarda iligki
odakli liderlik davranis diizeyinin erkeklere gore daha giiclii oldugu tespit edildi.
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Bunun nedeni kadinlarin toplumun temel yapisi olan ailenin biitiinligiinde
oynadig1 birlestirici roliinii is yerine de yansitmasi olabilir. Kadinlarin genelinde olan
annelik i¢ diirtiistine bagli olarak ailesinde oldugu gibi is yerinde de is gorenler arasinda
sicak ve samimi iligkiler gelistirmesi, calisanlar arasinda duygusal bir baglilik
olusturacak ve giiveni artirici bir hava yaratarak gerilimi azaltip, verimliligi arttiracaktir.
Bakan’in (174) yapmis oldugu arastirmada korelasyon sonuglart incelendiginde;
cinsiyet ile destekleyici ve yonlendirici liderlik tarzi arasinda anlamli iliski
bulunmustur. Erkek yoneticiler destekleyici liderlik tarzina iligkin 3,96 ortalama ile
daha olumlu goriis bildirirken, kadinlarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,31°dir.
Erkekler kadinlara gore yonlendirici liderlikle ilgili dnermelere daha olumlu goriis
bildirmislerdir. Aygiin (99) yapmis oldugu ¢alismada, cinsiyet degiskenine gore liderlik
davranislar1 faktorlerinden iliski odakli liderlik davraniglart arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik saptamamistir. Calisma bulgularimiz diger ¢aligmalarin bulgulari ile
paralellik gostermemektedir. Bu farklilik ¢alismalarda yer alan kadin ve erkek olgu

sayilari ile kadm/erkek oranlarinin bizim ¢alismamizdakinden farkli olmasi olabilir.

Arastirma kapsaminda calisanlarin kurum kiltiirii ve liderlik davraniglar
puanlarmin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen test sonucunda, personelin kurum kiltiiri ve
liderlik davraniglart puan ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli
olmadig: belirlendi.(p>0.05)(Tablo 8). Basaran’in (58) yapmis oldugu ¢alismada, her
yas grubu arasinda farklilik olup olmadiginin belirlenmesine yonelik gerceklestirilen
Turkey testi sonucunda 51 yas ve tistii ¢alisanlarin diger yas gruplarindaki ¢alisanlara
gore farklilik gostermektedir. Buna gore, 51 yas ve istiindeki g¢alisanlarin, hastane
kiiltiirtiniin ¢alisanlarin orgiitsel baglilig1 lizerinde etkisi olduguna iliskin algilarinin
diisiik oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu durumu, bu yas grubunda bulunan
calisanlarin olduk¢a uzun siire aym1 hastanede calistiklar1 ve emeklilik zamanlarinin
yaklastig1 faktorleri dikkate alindiginda, hastaneye duyduklart bagliliklarin oOrgiit
kiiltiirtinden degil uzun yillar ayn1 yerde ¢aligmaktan kaynakli oldugu veya caligma

stireleri nedeniyle bu konulari 6nemsedikleri belirlenmistir.

Basaran’in (58) calismasi ile ¢alismamiz paralellik géstermemektedir. Bunun
nedeni calismamiz kapsamindaki personellerin arasinda yas farklarinin c¢ok fazla

olmamasi ve evrenimizin % 70 20-40 yas araliginda olmasindan dolayr kurum kiiltiirii
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ve liderlik davranislar1 iizerinde etkisi olmadigi tespit edildi. Kamu Hastaneler
Birliginin kurulusundan itibaren bakildiginda uzun bir siire ge¢medigini ve
personellerin 21 saglik tesislerinden donanimli gen¢ personellerin bir araya
getirilmesiyle olusmustur. Bu sebepten personellerin yas araliginin birbirine ¢ok yakin

olmas1 da kurum kiiltiirii tizerinde etkisinin olmadiginin bir nedeni olarak gosterilebilir.

Aragtirma grubunu olusturan calisanlarin kurum kiiltiirii puanlarinin egitim
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gergeklestirilen test sonucunda personelin sosyallesme seviyeleri grup ortalamalari
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendi (p<0.05) (Tablo 9).
Sosyallesme seviyesinin egitim degiskenine gore hangi gruplar arasinda farklilastigini
belirlemek {iizere yapilan Test sonucunda farkliligin lise ve yiiksek lisans/doktora

mezunlari arasinda lise mezunu grup lehine gergeklestigi belirlendi(Tablo 10).

Sosyallesme; adindan da anlasilabilecegi gibi, bir toplulugun tiyesi olan bireyin
grubun diger bireylerine karsi arkadas canlisi olabilirlik derecesinin Ol¢iisiidiir(72).
Sosyallesme seviyesinin goriinmesinin nedeni kurum igerisinde rekabet ortaminin
icerisinde degil daha ¢ok arkadas ortami igerisinde olmasindan kaynaklanmaktadir.
Arastirmamizda g¢aliganlar giliniiniin yarisindan fazlasi ig ortamindaki arkadaslari ile
gecirmektedirler. Bu da is ortaminda kisilerin birbirleriyle dostga, 6zenli bigimde
iletisim kurmasi anlamma gelir. Is arkadaslarmin dogum giinlerinin kutlanmasi, hasta
olan is arkadaglarinin ziyaret edilmesi, yardimlagma, paylasma gibi... Sosyallesme
seviyesinin lise mezunlarinda goriilmesi is ortamini rekabet ortami olarak degil daha
cok aile ortami olarak gormeleridir. Yiiksek lisans/doktora mezunlari daha profesyonel
olarak diisiindiikleri i¢in formalitelere daha ¢ok o©Onem vermektedir. Yiiksek
lisans/doktora mezunlar1 ¢alisma arkadaslarinin arasinda sosyallesme goriilse de
calisma ortamlart uzmanlik gerektirdiginden lise mezunlar1 kadar is ortamlarina

duygusal olarak degil daha ¢ok mantiksal olarak yaklagmaktadirlar.

Cingdl’tin (175) yapmis oldugu arastirmada c¢alisanlarin egitim durumlarina gore
hastanenin kurumsal kiiltiir faktorlerine iliskin degerlendirmelerinin farkliligi (F=4,555,
p=0,004) istatistiksel olarak onemli bulunmus ve farkin 6n lisans- lisans mezunu
gruplarindan (p= 0,009) kaynaklandigr saptanmistir. Gruplarin ortalamalarina
bakildiginda lisans mezunlarinin hastanenin  kurum kiiltiirtini  daha olumsuz

degerlendirdikleri goriilmektedir.
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Aragtirma grubunu olusturan calisanlarin liderlik davraniglar: puanlariin egitim
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gergeklestirilen test sonucunda, personelin liderlik davraniglart alt Olgekleri puan
ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig belirlendi (p>0.05)
(Tablo 11). Karakas’in (176) yapmis oldugu arastirmasinda saglik ¢alisanlarinin
yoneticilerinin liderlik davranisi, saglik ¢alisanlarinin egitim diizeylerine gore anlamli
degisim gostermemektedir (p > 0,05). Yoneticilerin liderlik davranmisi, farkli egitim
diizeylerindeki calisanlara kars1t esit diizeydedir. Dalgin’in (131) yapmis oldugu
caligmada liderlik davraniglarinin egitim diizeyine gore degiskenler {izerinde anlamli bir
farklilik olusturmamustir. Yapilan aragtirmalar ¢alismamizla benzerlik gostermektedir.
Kamu kurumlarinda rol kiiltiiriiniin hakim olmasi egitim diizeyini etkilemedigi gibi

liderlik davramislarini da etkilememektedir.

Arastirma grubunu olusturan ¢alisanlarin kurum kiiltiirii puanlarinin meslek
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
gerceklestirilen testin sonucunda personelin kurum kiiltiirii grup ortalamalar1 arasindaki

farkin istatistiksel olarak anlamli olmadig belirlendi (p>0.05) (Tablo 12).

Liderlik davraniglart puanlarinin meslek degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla gergeklestirilen testin sonucunda,
personelin liderlik davraniglari alt Olgekleri puan ortalamalari arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlendi (p>0.05) (Tablo 13). Basaran’in (58)
yapmis oldugu c¢alismasinda tiim meslek gruplart arasinda anlamli bir farklilik olup
olmadiginin belirlenebilmesi i¢in yapilan Tukey testi sonucunda, her meslek grubundaki
hastane ¢alisaninin hastane kiiltiiriiniin orgiitsel baglilik tizerinde etkisi olduguna iligkin
algiya ve diisiinceye sahip olmadiklar1 tespit edilmistir. Tiim meslek gruplarindaki
katilimcilarin, orgiitsel baglilik icin hastane kiiltiiriiniin tek bagina yeterli bir faktor
olmadigi, diger faktorlerin de olmasi gerektigi yoniinde algiya sahip olduklar
goriilmektedir. Kurum kiiltlirtiniin ve liderlik davranislarinin meslek gruplarina gore
farklilik gostermemesinin sebebi kamu kurumlarinda hakim olan rol kiiltiiriidiir. Rol
kiiltiirlinde pozisyonlar tayin edilen kisilerden daha 6nemlidir. Kurumda her ¢aligan ne
yapmasi gerektigi dogrultusunda tanimlanan isleri gerceklestirir. Calisanlarin birimde
tanimlanan igse gore calistiklar i¢in meslekleri ve egitimleri lizerinde durmamaktadir.

Caligma bulgularimizda da meslekleri ve egitim diizeyinde farklilik gostermemektedir.
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Aragtirma grubunu olusturan ¢alisanlarin kurum kiiltiiri ve liderlik davranislari
puanlarinin  medeni durum degiskenine gore anlamhi bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen test sonucunda, personelin vizyoner
liderlik, egitici liderlik ve iliski odakli liderlik davranisi puan ortalamalar1 arasindaki
farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendi (p<0.05) (Tablo 14 ). Calismamiz
kapsamindaki personelden evli olanlarin vizyoner liderlik, egitici liderlik ve iliski odakl
liderlik davranis diizeylerinin evli olmayanlara gore daha giiclii oldugu tespit edildi.
Ozkaya, Kocakog ve Kara’nin (177) galismalarinda Orgiitsel baglilik tiirlerinin medeni
duruma gore fark gosterip goOstermedigi test edilmis ve t-testi sonuclarina gore,
duygusal baglilik boyutu ile medeni durum arasinda anlamli bir iliski bulunmustur
(,016). Karakas’in (176) arastirmasina katilan saglik calisanlarinin yoneticilerinin
liderlik davranisi, saglik calisanlarinin yoneticilerinin medeni durumlarina gére anlamli
degisim gostermektedir (p < 0,05). Evli olan yoneticilerin liderlik davranisi, bekar olan
yoneticilerin liderlik davramisindan daha olumlu diizeydedir. Bozkir’in (178)
calismasinda calisanlarin doniisiimcii liderlik algis1 ile medeni durumlar1 arasindaki
iligkinin incelenmesi amaciyla yapilan t testi sonucunda, doniisiimcii liderlik algisi
farklilik gostermektedir (p=0,000<0,05). Ortalama sonuglarina bakildiginda da
farkliligin oldugu teyit edilmektedir. Buna gore, evli olan katilimcilarin bekar olan
katilimcilara gore doniistimeii liderlik algisinin daha diisiik oldugu gézlemlenmektedir.
Aygilin’iin  (99) yapmis oldugu arastirma da bekarlarin evli ¢aliganlara gore vizyoner,
katilimel, egitici, iliski odakli liderlik davraniglar1 daha giicliiddiir ve liderlik
davranislarindan genel memnuniyeti daha fazladir. Calisma bulgularimiz Ozkaya,
Kocakog¢ ve Kara’nin ve Karakas’in yapmis oldugu caligmalariyla paralellik gosterse de
Bozkir’in ve Aygiin’lin ¢caligmalariyla farklilik gostermektedir. Bu farklilik ¢aligmalarda
yer alan evli bekar sayisinda bizim ¢aligmamizin evli sayisinin bekar sayisindan fazla

oldugundan kaynaklanabilir.

Calismamiz kapsamindaki personelden evli olanlarin vizyoner liderlik, egitici
liderlik ve iligki odakli liderlik davramis diizeylerinin bekérlara gore daha giiclii
olmasinin nedeni ¢aligma ortamini aile ortami olarak goriirler. Calistiklar1 ortamda is
arkadaslarin1 veya astlarii aile gibi goérmeleri, samimi ve dost¢a yaklasimlarini
sosyallesmeyi ve dayanismay1 beraberinde getirmektedir. Evli kisiler aile i¢inde zayif
yanlar1 olan aile bireyinin giicli yonlerini ¢ikarmasinda yardimci olur ve zayif

yonleriyle basa ¢ikmasi icin egitici rol oynar. Calisma ortaminda da evli kisilerin egitici
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liderlik davranigini benimseyen liderler astlarinin giiclii yonlerine agirlik verir ve
bunlar1 ortaya koymasi i¢in astlarinin uygun egitimleri almasini destekler. Evli kisiler
icin aile 6nemli rol oynar bekar insanlara goére 6nce kendi mutluluklar1 degil ailenin
mutlulugunu 6n planda tutar. Aile olusumunda ben odakli olmaktan yana biz odakli
kavramini benimsemektir. iliski odakl1 liderlikte is ortaminda insanlar1 mutlu tutarak ve
uyum olusturarak takim birlikteligi yaratmaya calisirlar. iliski odakli liderin
davraniglari, is gorenlere 6nem verdigini ve faaliyetlerine destek¢i olundugunu
hissettirir. Bu tarzi uygulayan liderler is gorenlerle aralarindaki iliskileri maksimum
diizeyde tutarak orgiit icinde dostluk ve dayanismay: arttirirlar. Liderin is goérenler
arasinda sicak ve samimi iligkiler gelistirmesi, i gorenler arasinda duygusal bir baglilik
olusturacak ve giiveni arttirict bir hava yaratarak gerilimi azaltarak ve verimliligi
arttiracaktir. Iliski odakl liderlik, liderin iiyeler ile arasindaki iletisimin ve samimiyetin
derecesine baghdir. Evliler aile kurumuna 6nem verdiklerinden iliski odakli liderligi
bekarlara gore daha fazla benimsendigi arastirmamizda goriilmiistiir. Vizyoner liderlik
davranisi, astlart i¢in ileriye yonelik hedefleri belirlemektedir. Misyon ve hedefler icin
kavramsal cat1 olusturur, iletisimi, katilimi ve istekliligi zenginlestirir. Evli bireyler
bekar bireylere gore ileriye yonelik uzun vadede hedefler belirler ve gelecege yonelik
planlarin1 daha ihtiyath ve saglam kararlar vermeye ¢alisirlar. Vizyon sahibi lider bir isi
daha iyi nasil, ne sekilde, kimlerle yapabilecegini siirekli sorarak ileriye yonelik
hedeflerini  belirlediginden evlilerin vizyoner liderlik davranigini  benimsedigi

gorilmektedir.

Arastirma grubunu olusturan calisanlarin kurum kiltiirii puanlarinin mesleki
kidem yil1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla gerceklestirilen test sonucunda personelin kurum kiiltiirii grup ortalamalar

arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlendi (p>0.05) (Tablo 15).

Arastirma grubunu olusturan c¢alisanlarin liderlik davraniglart puanlarinin
mesleki kidem yili degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla gercgeklestirilen test sonucunda personelin vizyoner liderlik
davranig alt 6l¢egi grup ortalamasi arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli oldugu

belirlendi (p<0.05) (Tablo 16).

82



Vizyoner liderlik davranisinin mesleki kidem yili degiskenine gore hangi gruplar
arasinda farklilagtigin1 belirlemek tizere yapilan test sonucu farkliligin 5 yil ve daha az
calisanlar ile 21 yil ve daha fazla calisanlar arasinda, 21 yil ve lizeri ¢alisan grup lehine

gerceklestigi belirlendi (Tablo 17).

Karakag’in yapmis oldugu (176) arastirmaya katilan saglik calisanlarinin
yoneticilerinin liderlik davranisi, saglik c¢alisanlarinin halen gorev yapilan subede
toplam c¢aligma siiresine gore anlamli degisim gostermektedir (p < 0,05). Gruplar arasi
farki incelemek i¢in yapilan Mann Whitney U testi sonucunda; yoneticilerin liderlik
davraniginin, 16 y1l ve {istli caligma siiresi olanlara karsi, 1 yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil
ve 11-15 yil calisma siiresi olanlara gore daha olumlu oldugu bulunmustur.
Yoneticilerin liderlik davranisinin, 11-15 yil calisma siiresi olanlara karsi, 1-5 yil
calisma siiresi olanlara gore daha olumlu oldugu saptanmistir. Dalgin’in (131) yapmis
oldugu arastirmada calisanlarin isletmedeki ¢alisma siiresi Sig degeri 0.05’den diisiik
olan egitici liderlik, iliski odakli liderlik ve orgiitsel baglilik degiskenleri iizerinde
farklibk  olusturmaktadir.  Buharalioglu'nun  (179) calismasinda  Ilkdgretim
ogretmenlerinin  goriisleri dogrultusunda, okul yoneticilerinin vizyoner liderlik
davraniglarin1  gdsterme diizeyleri boyutlarindan stratejik davraniglar1  gosterme
boyutunda mesleki kideme gore yapilan LSD analizinde 1.-2. gruplar arasinda anlaml
farkliligin oldugu tespit edilmistir. Anlamh farkliliklar 21 yil ve iistii lehinedir. Yapmis
oldugumuz caligma bulgularinda mesleki kidemi 21 yil ve daha fazla calisanlar lehine
cikmistir. Karakas, Dalgin, Buharalioglu’nun yapmis oldugu arastirmalarda mesleki
kidem yili fazla olan c¢alisanlar lehine ¢iktig1 goriilmiis olup ¢alisma bulgularimizla
paralellik gostermistir. Mesleki kidem yili fazla olan ¢alisanlarin lehine ¢ikmasinin
sebebi basta tecriibedir. Uzun yillar caligsanlarin is ortaminda gordiikleri zorluklar
karsinda aldiklar1 yanlis veya dogru kararlar islerinde deneyim kazanmalarma sebep
olur. Is deneyimlerinin yani sira zamanla olusan bilgi birikimiyle ileriye doniik hedefler
olugmasinda ve fikir yliriitebilme ve sentez yetenegine sahip olurlar. Yaptiklar: islerde
yillarin vermis oldugu is donanimu, bilgi birikimi, karar vermeleri, risk alabilmeleri ve
kendine glivenmeleri sayesinde profesyonelligi beraberinde getirir. Vizyoner liderlikte
bu 6zelliklerin bulunmasinin yani sira kendine giivenen, muhakeme yapabilen, ileriye
dontik karar verebilen, iyi iletisim kurabilen, Mesleki kidem yili fazla olan kisilerde

daha ¢ok benimsenmistir.
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6.SONUC ve ONERILER
6.1.Sonuc¢

Bu degerlendirme sonucunda arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin
cevapladig1r anket sonucunda sosyallesme seviyesi “39.26” ve dayanisma seviyesi
“40.93” olarak belirlenmistir. Genel Sekreterlikte gerek sosyallesme, gerekse dayanisma
seviyesi ortalamanin iizerinde c¢ikmistir. Sonuglardan anlasilacagi iizere Genel
Sekreterlikte dayanigma seviyesi sosyallesme seviyesinden daha yiiksektir. Bu sonug
bize kurum Kkiiltiirlinde 1isi sonuglandirma kiiltiirtiniin  sosyal iliskiler gelistirme
kiiltiiriine gore daha etkin oldugunu gostermektedir. Bu ¢ikan sonuglara goére kurum

kiiltiirti tipi “topluluksal kurum kiilttiri” tipidir.

Topluluksal kiiltiir tipine baglh olarak yapilan 2. anket degerlendirmesinde ise
topluluksal kurumsal kiiltiir tipinde, kiltlirin kurumu olumsuz olarak etkiledigi
sonucuna ulagilmigtir. Bu analizde sorulara verilen cevaplarin likert 6lgegine gore
toplaminin ortalamasi, olumluluk ifade eden sorularda “8.74” olumsuzluk ifade eden
sorularda ise “8.83” c¢ikmistir. Buradan hareketle Genel Sekreterlik genelinde,
topluluksal kiiltiir tipinde kurum basarisinda olumsuz yonde etki eden hususlar daha

yiiksek bir sonu¢ dogurmustur.

Topluluksal kiiltiir anlayisi, yeni sirketlerde daha fazla goriiliir. Samsun Kamu
Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi Kurumu 2 Kasim 2012 tarihinde kurulmus olup
biinyesinde 1 Egitim Arastirma Hastanesi, 17 Devlet Hastanesi, 1 Agiz ve Dis
Saglig1 Hastanesi ve 2 A8z Dis Sagligi Merkezi olmak tizere toplam 21 Saglik Tesisi
bulunmaktadir. Kurumun topluluksal kiiltiir tipinin goriilmesi yonetsel yapisi ve
isleyisinin yeni olmasindandir. Topluluksal kiiltiir tipinde ¢alisanlar kurumun deger
yargilar1 ve misyonu ile 6zdeslesmislerdir. Kurumun prensipleriyle yasanir, kararlar

almir, tartisilir, uygulamaya konur, gelistirilir. Is, bir yasam bigimini almustir.

Samsun Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi personelini, 21 saglik
tesisinde calisan kisilerden temin etmistir. Kurum asir1 bir baglilik duygusu yayar.
Calisanlar oradan ayrildiklarinda bile kurumun birer taraftar1 olmaya devam ederler.
Kurum ¢alisanlari i¢in is yagsami ve 6zel yasam ayni potada erimistir; eve de her an is
getirebilir. Is, yasam bigimi olmustur; sosyal etkinlikler, profesyonel ilgi alanlari

disinda kalan “zaman kayb1” olarak nitelendirilebilir.
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Hipotez 1’e gore Samsun Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi
calisanlarinin liderlik davramis faktorleri ile kurum kiiltiiri faktorleri arasindaki analiz
sonucunda Vizyoner, katilimci, egitici ve iliski odakli liderlik davraniglar ile
kurumdaki kiiltiiriin sosyallesme ve dayanigsma seviyeleri arasinda pozitif yonde diistik
kuvvette bir iligski vardir. Otokratik liderlik davranigi ve liderlik davraniglarindan genel
memnuniyet diizeyleri ile kurumdaki sosyallesme ve dayanisma seviyeleri arasinda

istatistiksel olarak anlamli iligki yoktur.

Hipotez 2’e gore bakildiginda calisanlarin kurum kiiltiirii puanlarinin egitim
degiskenine gore personelin sosyallesme seviyeleri grup ortalamalar1 arasindaki farkin
istatistiksel olarak anlamli oldugu belirlendi. Lise ve yiiksek lisans/doktora mezunlari
arasinda lise mezunu calisanlarin arasinda sosyallesmenin daha fazla goriildiigi tespit
edildi. Liderlik davraniglar1 puanlarinin egitim degiskenine goére anlamli olmadigi

belirlendi.

Hipotez 3’e gore bakildiginda calisanlarin kurum kiiltiirii ve liderlik davraniglari

puanlarinin yas degiskenine gore anlamli olmadig: belirlendi.

Hipotez 4’e gore bakildiginda kadinlarda iliski odakli liderlik davranis diizeyinin
erkeklere gore daha giiglii oldugu tespit edildi.

Hipotez 5’e gore bakildiginda calisanlarin vizyoner liderlik, egitici liderlik ve
iliski odakli liderlik davranisi puan ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
anlamli oldugu tespit edildi. Calismamiz kapsamindaki personelden evli olanlarin
vizyoner liderlik, egitici liderlik ve iliski odakli liderlik davranig diizeylerinin evli

olmayanlara gore daha gii¢lii oldugu belirlendi.

Hipotez 6’a gore bakildiginda calisanlarin kurum kiiltiirii ve liderlik davraniglar

mesleklerine gére anlamli olmadig: belirlendi.

Hipotez 7’e gore bakildiginda calisanlarin kurum kiiltlirii grup ortalamalar
arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olmadigi belirlendi. Calisanlarin vizyoner
liderlik davranis alt Olgegi grup ortalamasi arasindaki farkin anlamli oldugu ve bu
farkliligin 5 yil ve daha az galisanlar ile 21 y1l ve daha fazla ¢alisanlar arasinda, 21 yil

ve lizeri calisan grup lehine gerceklestigi belirlendi.
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6.2.0neriler

Arastirmamizda Topluluksal kurum kiiltiiriiniin olumsuz yonleri 6n plana
cikmistir. Olumsuz yonlerinde sosyallesme ve dayanisma olgulari, kurulusun iyiligi i¢in
calismaz ve “ailenizi terk edin” , “rekabet kafaniza takmaym”, “Bilgi icin is

arkadaslariniza bel baglayin”, “lidere teslim olun” gibi kurallar ortaya koyar.

Kurulus siki sikiya birbirine bagli yapisindan, sirasiyla 6nce kapali gruplasmaya,
ardindan da klanlasmaya dogru ilerler. Asir1 dayanigsma, rekabeti ortadan kaldirir.
Bunun sonucunda kendini begenmislik ve asir1 rahathiga yol agabilir. “Bilgi i¢in is
arkadaglariniza bel baglaym” kendini begenmislik duygusunun dogmasina neden
olur.”lidere teslim olun” kurali olumsuz topluluksal kurum kiiltiiriinde lideri insanla

ilham verirken, bir yandan da goriis ayrilig1 olgusu tizerinde kati bir etkisi olabilir.

Yukarida saydigimiz topluluksal kurum kiiltiirinde bu kurallar1 kurumun
kiiltiirini olumlu yo6ne cevirebilir. Kurum ¢alisanlart aileleriyle is arkadaslarini
kaynastirmali ve ortak yasam alani kurarak hem is hayatin1 hem aile hayatini olumlu
yonde etkileyebilir. Kurum icerisinde sosyal aktiveler diizenlenmeli ve buna 6zen
gostermelidir. Kurumun misyon ve vizyonu benimsemeli ve rekabet ortamini
diisinmeden kurulusun ilkelerine gore hareket etmelidir. Kurum calisani lidere teslim
olmak yerine “ liderin ardindan gidin” politikasini uyarak topluluksal kurum kiiltiiriinde
olumlu yonleri 6n tarafa ¢ikartabilir. Liderin ardindan gidin kuralina uyulursa kurum
calisan1 hala strateji ve degerlerin tartisilmasi i¢in ortam dist inziva yerlerinde uzun,

karmasik miinazaralar diizenlenir. Kurum ¢alisanina hareket kazandirir.

Kurumsal baglilig1 artirmak i¢in ¢alisanlara deger liderlerin deger veren, insan
odakli bakis acisiyla yaklasilmasi gerekmektedir. Liderlerin calisanlarin orgiitsel
baglhiligin1 artirmak igin onlarin sorunlariyla ilgilenmesi ve onlara rehberlik etmesi
gerekmektedir. Iyi bir lider, ¢alisanlarmi miimkiin oldugunca yakindan tanimali, onlarin
ne istedigini bilmeli ve ihtiyaclarin1 ve degerlerini bilmelidir. Caligma ortaminda
yapilacak islerde ve karar alma siireclerinde kurum calisanlarinin fikri sorulmali ve

kurum yararina mantikli kararlar alinmalidir.
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EKLER

EK-1 Anket Formu

SAGLIK CALISANLARININ LiDERLIK OZELLIiKLERININ KURUM
KULTURUNE ETKIiSI

Bu ¢alisma, saglik kurumu galisanlarinin, liderlik 6zelliklerinin kurum kiltiri
olusmasindaki etkisini belirlemeye yonelik bir arastirmadir. Calismada kullanilan anket
sorular1 4 boliimden olusmaktadir. ilk bélimde galismaya katilanlarla ilgili kisisel
bilgilerin elde edilmesi amaglanmaktadir. Ikinci béliimde Saglik ¢alisanlarinin, Saglik
yoneticisinin kurum kiiltiiriinii olusturma yaklasimi sergilerken gosterdikleri liderlik
yaklagimlarina iliskin gériisleri. Ugiincii ve Dordiincii bdliimde ise Kurumsal Kiiltiir
Testi ile kurumun mevcut kurum kiltiiriiniin 6lgiilmesi amaglanmaktadir. Bu ¢alisma
sonucunda elde edilecek bilgiler bilimsel amag i¢in kullanilacak olup cevaplariniz
tamamen gizli tutulacaktir. Calismaya gosterdiginiz degerli katkilarmizdan dolay

tesekkiir ederim.

Sevda TASTEMIR

BOLUM 1
Asagida verilen sorular1 dikkatlice inceleyerek durumunuza uygun olan secenegi ( X)
seklinde isaretleyiniz.
1.Cinsiyetiniz : 1.( ) Erkek 2.( ) Kadin
2.Yasinz: 1.()20-25 2.()26-30 3.()31-35

4.()36-40 5. )41-45 6.( )46 ve isti

3.Medeni Durumunuz: 1. Evli() 2. Bekar()

4.Egitim Durumunuz: 1.( ) Lise
2.( ) Onlisans
3.( ) Lisans
4.( ) Yiiksek lisans
5()Baska..................oall (litfen belirtiniz)
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5.Mesleginiz:

6.Mesleki Kideminiz ve Cahsma siireniz:

1.( ) 5 yil ve daha az 2.() 6-10y1l

5.( ) 21 ve uzeri

BOLUM 2

3.() 11-15 vl

4.() 16-20y1l

Asagidaki Uygun Gérdiigiiniiz Secenegi (X) Seklinde Isaretleyiniz.

Hig Tamamen
Liderlik Davramislar
Katilmiyorum|Katilmiyorum KararsizimKatiliyorum [Katiltyorum
1 | Gelecege yonelik hedefler belirler ve bunu
bizlere acik sekilde anlatir.
2 | Gelecekte ortaya ¢ikabilecek gelismeler
hakkinda 6ngorii sahibidir.
3 | Bizleri tesvik edici nitelikte stratejik ve
orgiitsel amaglar ortaya koyar.
4 | Tiim calisanlarin isletmenin hedeflerine
odaklanmasini saglar ve destegini alir.
5 | Calisanlarin isletme strateji ve politikalarini
benimseyebilmesi i¢in ¢aba gosterir.
6 | Astlarini karar alma siirecine dahil eder ve
onlarin fikirlerinden yararlanir.
7 |Astlarmin fikirlerini dinler ve onlarin
fikirlerine deger verir.
8 Calisanlara alinan kararlarin 6nemini agiklar.
9 | Ortak amag, hedef ve yaklagimlar1 bizlere
anlatmada basarilidir.
10| Calisanlar1 etkileyen kararlar1 cogu zaman
onlarm goriislerini alarak verir.
11} Kendi kararlarini genellikle tek basina almak
ister.
12| Kurallara ve prensiplere uyulmasi konusunda
son derece hassastir.
13|Yetki devrederek astlarinin sorumluluk

duygularini ve yeteneklerini gelistirmeye
isteklidir.
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14

Calisanlarin gelisimine ve egitimine 6nem
Verir.

15

Astlarinin kendilerini gelistirmeye yonelik
caba ve girisimlerini siirekli destekler.

16

Calisanlara kariyer gelisi ile ilgili rehberlik
eder ve destek saglar.

17

Caligsanlarin egitimine 6nem verir ve onlarin
egitim programlarina katimini destekler.

18

Astlarmin basarilarini tiim personel Oniinde
Ovglide bulunarak takdir eder.

19

Astlartyla iyi iliskiler gelistirmeye 6nem
gosterir.

20

Calisanlar arasinda sicak iliskilerin ve
isbirliginin gelismesine dnem gosterirler.

2

[y

Isletmede, calisanlarin motivasyonunu
artiracak kurum i¢i sosyal aktivelere 6nem

2

N

Asﬂarlmn, deger, ilgi, beklenti ve hayallerini
anlamaya ¢aba gosterir.

2

w

Isimde mutlu olma durumumda olumlu katk1
saglar.

2

D

[s gorene yonelik izledigi politika ve
uygulamalardan memnunum.

2

63

Gorev ve sorumluluklarini tam olarak yerine
getirir.

BOLUM 3

Asagidaki Uygun Gordiigiiniiz Secenegi (X) Seklinde isaretleyiniz.

Kurumsal Kiiltiir Testi Kesinlikle Katilmiyorum/K ararsizimKatiliyorum Kesinlikle
katilmiyorum Katiliyorum
1 | Degerlendirmesini yaptigim grup (kurulus,
boliim, birim takimi)is hedefini ¢ok iyi
biliyor.
2 | Calisanlar birbirlerini gergekten seviyorlar.
3 | Caligsanlar sorunlarin ana noktalarini ¢ok iyi
belirliyor ve isle ilgili talimatlara uyuyorlar.
4 | Calisanlar birbirleri ile ¢ok 1yi geginiyor ve

nadiren tartigiyorlar.
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Yetersiz performansa aninda ve kati bir
sekilde miidahale ediliyor.

6 | Calisanlar genellikle is disinda da bir araya
geliyorlar.

7 Grup, kazanmay1 goniilden arzuluyor.

8 | Insanlar birbirlerine iyilikler yapiyor ¢iinkii

birbirlerini seviyorlar.

Yakalanan rekabete dayal1 avanta;j firsatlari,
bunlardan faydalanilmasi adina, ¢alisanlarin
kararli bir bi¢imde hareket etmesini sagliyor.

10

Calisanlar birbirleri ile herhangi bir art niyet
gozetmeksizin sirf arkadas olmak igin
arkadaglik kuruyorlar.

11

Stratejik hedefler paylasiliyor.

12

Calisanlar sik sik birbirlerine kisisel
konularda sirdaslik ediyorlar.

13

Calisanlar birbirleri ile bir giin ise yarar diye
uzun vadeli yakin iliskiler kuruyorlar.

14

QOdiil ve ceza kavramlar1 kesin,net

15

Calisanlar birbirlerinin aileleri hakkinda pek
cok sey biliyorlar.

16

Grup, karsisinda belli bir diismani yenmeye
¢ok azimli.

17

Calisanlar islerini icra etme siirecinde esnek
olmaya yoneltiliyorlar.

18

Hedefleri tutturmak en 6nemli sey

19

Bir seyin hal olmasi i¢in var olan sistem
cercevesinde calisilabilir.

20

Baglanilan projeler sonuna kadar goétiirtiliiyor.

21

Bir eleman isten ayrildigi zaman, is
arkadaslar1 onunla aray hep sicak tutuyorlar.

22

Kimin gdrevinin nerde baslayip nerde bittigi
gayet belirgin

23

Calisanlar birbirlerini kolluyorlar.
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BOLUM 4

Asagidaki Uygun Gordiigiiniiz Secenegi (X) Seklinde Isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Cok fazla dedikodu yapiliyor

Kurduklar iligkiler
calisanlarin birbirleriyle
¢abucak iletisim kurmalarina
yardimci oluyor.

Yapilan sunumlar hep
gosteristen ibaret, somut bir

sey yok

Calisanlar, kurallarin
kendilerine ¢ekidiizen
vermesine izin vermiyor,
biirokrasiyi deliyorlar.

Arkadaslik, ¢ogu zaman
calisanlar1 zor kararlar
almaktan alikoyuyor.

Arkadasliklar, kurulusun zor
zamanlar gecirmesi halinde
bile ¢alisanlar1 buraya
bagliyor.

Performans degerlendirme
sistemi, ¢alisanlari
birbirlerinin ayaklarini
kaydirmaya itiyor.

Calisanlar oncelikli olarak
kendi bireysel hedeflerini ve
amaglarimi diistiniiyorlar
kurulusun biitiiniiniin
performansi onlar i¢in ikincil
derecede dneme sahip

Calisanlar, rakip kuruluslarin
kendilerine verebilecegi
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ticretin miktarini 6grenmek
i¢in ¢ok fazla aman
harciyorlar.

10

Basar1 ve basarisizlik 6l¢iitii
belli, herkesge biliniyor ve
kabul ediliyor.

11

Kurulusun birbirinden
bagimsiz boliimleri, kendi
i¢lerinde kendi hedeflerine
Oylesine yogunlagmis
haldeler ki, koordinasyon
gerektiren is firsatlarini
kaciriyorlar.

12

Oncelikler siiratli bir bigimde
belirleniyor ve kararli bir
bicimde izleniyor.

13

Bireyler ellerinden gelenin en
lyisini liretmeleri i¢in yalniz
birakiliyorlar.

14

Calisanlar birbirlerini is
arkadaslari olarak
gérmiiyorlar.

15

Kurumsal bagar1 biiyiik
Olctlide bireysel basarilarin
toplamindan olusmakta

16

Calisanlar, kurulusun
biitiinline faydali olacak
gorevlerden ve etkinliklerden
kagtyorlar.

17

Isle ilgili ¢ikan ¢ok az kural
ya da toplant1 s6z konusu

18

Insanlar birbirlerinden bucak
bucak kagryorlar.

19

Grup, basariya ulagmasi i¢in
gereken tiim kaynaklar ve
bilgilerle donatilmis durumda
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20

Calisanlar ne yaptigimiz ve
nasil yaptigimiz konusunda
birbirleriyle dalasiyorlar.

21

Kurulusun liderinin yerini
neredeyse kimse dolduramaz.

22

Calisanlar kendilerini
kurulusun deger yargilariyla
0zdeslestiriyorlar ve onlarla
yastyorlar.

23

Calisanlarin gelecek kaygilar
yok

24

Tilim calisanlar birbirleriyle
konusup fikir aligverisinde
bulunuyorlar.
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Ek-2 Samsun KHB Yazili izin Formu

Tar RECTIK ISR SR LG SRS IR LT 301
1r.l'\-T-\.N_T|'RfTI|T' Tl"H_I-m snmET TR

HI'I:I:L -
X rc i A

( } SAGLIK BAKANLIGI
TURKIVE KAMU HASTANELERT KURUMU

Samsun [li Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Saymm o 34103609/044
Konn : Sevda TASDEMIR'n Anket
Calismasi

DAGITIM YERLERINE

DkanUmvers:thagthﬂm]mEmhﬁsﬁYuk&ekhmsUgrmmSﬂfda
TASDEMIE " Saghk Yoneticilerinin Liderlik Ozellillerinin Kurum Kiltiiriine Ethkisi"
konulu tez cabismas: i¢in Genel Sekreterlifimizde anket cabismas: yapmak istemigtr.

Bahse Komu Anket cabgmasimn hizmeti aksatmayacak sekilde vyiiritiilmesi
aragtrmaya katlmlarm goniillilik esasma gore yapilmasi, kigisel verilere ve dzel hayatin
korunmasima yonelik mmtaayhnsmﬂarlhtwaedlpenmdlgmmteﬂdkl ve arashrmanin
amacl, yontemd, kapsanu ve sfiresi, arashrma metodo ve kavramsal cergevesim agiklayan
bilgiler géz oninde buhmdurnlarak, yapilacak caliymamn somucumm Bakanhfiomz bilgisi
dignda ilan edilmemesi kaydiyla Genel Sekreterlifimizde anket cahsmasma izin verilmig

olup;
Geregini bilgilerinize arz ederim.

Dr. Ramazan TASDEMIR
Idari Hizmetler Bagkam V.

EKLER: _
1- Anket Cahsmas: (Sevda TASDEMIR)

2- SEVDA TASDEMIR ANKET

3- SEVDA TASDEMIR BASVURU FARMU

Dagm:
Idari, Mali ve Tibbi Hizmetler Bagkanliklarma

Egitim Hizmetleri Birimi Adalet Mah 100. ¥il Bulvan Mo:232 Mkadm Samsum
.ﬂ* bl bilgi icin: Uzman Mazmiye OZTURE Tel: 0362 311 25 00 /1507 Faks: 0362 311 25 28

E-Posta narmiye ozturk(m@saglik. gov. it

Blhﬂg:ﬁ?ﬂslpheﬂuuﬂmhnmgn pivenli elekironik imea ile inEalanemsr
Exrakin elekironik imealy suretine hitp:/e-belpe saglik ov i adrecinden chidras] - 16854 7c0-abi5-3 7654503 2 kodu ile engebilirsiniz.
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Ek-3 Etik Kurul Onay1

Toplant Sayisy:32

(Ykan Dniversitesi

Frik Kurelu

“Kul Kararlae™

Toplanty Taritn: UG.11.2074

loplantiya Katilanlar

Prof, Dn Alinur Blyilaksoy {Baskan}
Frol Dr. Dilek Sirvanh Ozen {Uyey
vrol. . Mithat Kiyak (Cxe)
Prol. I Serap Keskin Kiziroglu (Vvel
Yrd. Dog. . Gilliz Mulizn (Uve
Vel Dog. D Ujiur Ceviet Panayiret (Tye)

Yrd. Doc. Lr. Nuvin Karcaslan Bahkyi (ve)

Ohan (lniversitesi Bk Kumbu $6.11.2014 tikinde Proll D Alinur Biiyiikaseyun
Buskaol: finda toplands ve cogunluk mevent plavgundan giideme acsildi.

I- [niversitenmiz Saghk Bilimler Ensttini  Saghk Yanelimi Blimii o3cencisi Sevda
TASTEMIR in *Saglk Yimeticilerinin Liderlils Orzeliklerinin Korum Kdltiiviine
Etkisi® bashikh calwmast igin basvumsuaon girigiilmesl,

3. (niversitemiz Saghk Bilimlerd Ensiliisii - Beslenme ve Diyetetik Bolimi Ggeencisi
Havea Nur AKDAG I “Lise Ogrencilerinin Fast Food ‘Iiketim Durumlariom
ve Ahskanhklarinm Sapranmas” heslikl galuymis) i¢in basvurusunun gorgiimesi.

3- [niversilemis Saghk Bilimler: Enslitish - Besdenme ve Diyeetk Bolimu drneisi
Aysegiil CFKOK un “Merain Biiyilhyehir Beledivesi’nde Gahisan Kadn ve Erkek
Bireylerin Kahvaltn Yapma Ablykanhklar ve Amrhklan Avasmduki iligki™
haghikll galizmasn igin bagvurusunun gdrigiimesi.
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Yapilan goriismeler sonucunda;

Karar 1. Universitemiz Saglik Bilimleri Enstitisi — Saglhk Yonetimi Bolimii dgrencisi
Sevda TASTEMIR’in “Saghk Yoneticilerinin Liderlik Ozelliklerinin Kurum
Kiiltiiriine Etkisi” baslikli ¢aligmast igin bagvuru talebi uygun goriiliip oy birligi ile
onaylanmugtir.

Karar 2. Universitemiz Saghk Bilimleri Enstitiisii — Beslenme ve Diyetetik Bolimii
dgrencisi Havva Nur AKDAG?’m “Lise Ogrencilerinin Fast Food Tiiketim
Durumlarimn ve Ahskanliklarmim Saptanmasi” baslikli galigmas igin bagvuru
talebi uygun goriiliip oy birligi ile onaylanmistir.

Karar 3. Universitemiz Saghk Bilimleri Enstitiisti — Beslenme ve Diyetetik Boliimii
ogrencisi Aysegiil CEKOK’un “Mersin Bilyiiksehir Belediyesi’nde Cahsan Kadmn
ve Erkek Bireylerin Kahvalti Yapma Ahskanliklar ve Agirhklan Arasmdaki
fliski” baslikli alismast i¢in basvuru talebi uygun goriiliip oy birligi ile
onaylanmugtir.

Prof. Dr. Alinur Biiyiikaksoy

(Baskan)
"
A\ gy
Prof. Dr. Difek Sirvanh Ozen “" Prof. Dr. Mithat Kiyak
[/ Wy Uye)

Prof. Dr. Serap Keskin Kiziroglu Yrd. Dog. Dr. Nevin Karaaslan Balike1

(Uye) (Uye)
/7 A
Y S
A // 7
v . o .
Yrd. Dog Dr. Giiliz Mugan Yrd. Dog=Dx: Cevdet anayirel
(Uye) (Uye)
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Ek-4
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Kisisel Bilgiler
Adi Sevda Soyad1 TASTEMIR
Dogum Yeri Samsun Dogum Tarihi 16.06.1985
Uyrugu T.C. Tel 05464886653
E-mail sevdatastemir@hotmail.com
Egitim Diizeyi
Mezun Oldugu Okul Mezuniyet Yili
Yiiksek Lisans Istanbul Okan Universitesi/Saglik Y énetimi
Lisans Eskisehir Anadolu Universitesi 2012
Onlisans Samsun Ondokuz May1s Universitesi 2008
Lise Samsun Ladik Saglik Meslek Lisesi 2003
Is Deneyimi
Gorevi Kurum Siire
Istanbul Dr. Siyami Ersek Gogiis, Kalp ve
Tibbi Sekreter Damar Cerrahisi Egitim ve Aragtirma 2006-2007
Hastanesi
Tibbi Sekreter Sams..u,n..Dr' KamﬂFurtun quus Hastaliklar 2007-2012
ve GoOgiis Cerrahisi Hastanesi
Tibbi Sekreter Samsun I%mu Hastaneler Birligi Genel 2013-
Sekreterligi

113




