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OZET

DONUSTURUCU LIDERLIK ILE ORGUT KULTURU ARASINDAKI
ILISKiNiN INCELENMESIi: BIR KAMU HASTANESI ORNEGI

AHMET AKIN SEN

Yiiksek Lisans Tezi, Saghk Yonetimi Ana Bilim Dah
Danisman: Dog. Dr. Siikrii Amil TOYGAR
Mayis 2024, 75 sayfa

Bu arastirma, Ankara’da bulunan bir kamu hastanesinde calisan saglik personelinin
doniistiirticii  liderlik 6zelliklerinin Orgiit kiltiirii arasindaki iliskinin belirlemesini
amaglayan kesitsel tiirde bir calismadir. Arastirmanin evrenini, Ankara’da bir kamu
hastanesinde ¢alisan saglik personeli olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda elde edilen
veriler anket yontemi ile bir araya getirilmistir. Arastirmanin veri toplama araclari
toplam {i¢c boliimden olusmaktadir. Olgek formunun ilk boliimii kisisel veri formundan
olugmaktadir. Form, kamu hastanesinde gorev alan saglik profesyonellerinin temel
niifus bilgilerinin yer aldig1 belirlenmis sorulardan olusmaktadir. Arastirmada
kullanilacak olcekler asagida siralanmistir. Arastirmada kullanilacak ilk dlgek Avolio ve
Bass (2004) tarafindan gelistirilen Déniisiimcii Liderlik Olgegi (DLO), Kog (2020)
tarafindan Tiirkgeye cevrilmis olup saglik calisanlari {izerinde analiz yapabilmek i¢in
diizenlenmistir. Ayrica arastirmada kullanilacak bir diger dlgek ise Denison (1990)
tarafindan iyilestirilmis olan Orgiit Kiiltiirii Olgegi (OKO), Yahyagil (2004) araciligiyla
Tiirkceye uyarlanmis olup saglik calisanlart evreninde uygulanmistir. Ayrica
arastirmada ortaya ¢ikan korelasyon analizi sonuclarina bakildiginda ise olgek alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonlii, giicli ve anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmuistir.
Déniistiiricii  Liderlik alt boyutlar1 ile Orgiit Kiiltiirii alt boyutlar1 arasindaki
degerlendirmelere bakildiginda her iki Olgeginde birbirlerini etkiledigi ve birinde
meydana gelen farkindaligin digerini de giidiiledigi sonucuna ulagilmistir.

Anahtar kelimeler: Orgiitsel Davranis, Doniistiiriicii Lider, Lider, Saglik Profesyoneli



ABSTRACT

EXAMINING THE RELATIONSHIP BETWEEN TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP AND ORGANIZATIONAL CULTURE: AN EXAMPLE OF A
PUBLIC HOSPIiTAL

AHMET AKIN SEN

Master Thesis, Department of Department of Health Management
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Siikrii Aml TOYGAR

Ma 2024, 75 pages

This research is a cross-sectional study aiming to determine the effect of transformative
leadership characteristics of health personnel working in a public hospital in Ankara on
organizational behavior. The population of the research consists of health personnel
working in a public hospital in Ankara. The data obtained during the research were
brought together with the survey method. The data collection tools of the research
consist of three parts. The first part of the scale form consists of the personal data form.
The form consists of determined questions that include basic demographic information
of health professionals working in public hospitals. The scales to be used in the research
are listed below. The first scale to be used in the research (Transformational Leadership
Scale), developed by Avolio and Bass (2004), was translated into Turkish by Kog¢
(2020) and was designed to analyze health workers. The second scale to be used in the
study (Organizational Culture Scale) was developed by Denison (1990) and translated
into Turkish by Yahyagil (2004) and adapted to healthcare professionals. In addition,
when looking at the results of the research, it was revealed that there was a positive and
significant relationship between the scales. In other words, when we look at the
evaluations between Transformational Leadership and its Sub-Dimensions and
Organizational Culture and its Sub-Dimensions, it is understood that both scales affect
each other, but the awareness in one also motivates the other.

Keywords: Organizational Behavior, Transformational Leader, Leader, Health
Professional
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ONSOZ

Tez galismam esnasinda benden higbir zaman destegini esirgemeyen daima yanimda
olan sevgili esime, bana ilham kaynagi olan biricik kizlarima ve kiymete deger
dostlarima, calisma sirasinda devamli olarak bana yardimei olan danigman hocam ile
beraber gorev yaptigim kurumdaki yetkili kisilere sonsuz tesekkiirii bor¢ bilirim. Ayrica
tez calismamin baslangicindan sonuna kadar yapmis oldugum arastirmalarda ve tezimin
iceriginden kaynakli olan biitiin asamalarda Tiirk Silahli Kuvvetlerinin higbir goriisiinii

yansitmamakta olup, tamamiyla kendi fikir ve beyanlarimi yansitmaktadir.
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GIRIS

Liderlik, insanlik tarihi boyunca hemen her noktada karsimiza ¢ikan bir kavram
olarak goriilmiistiir. Insan ge¢misten giiniimiize kadar tarihin her asamasinda daima
etrafindakileri yonetme ve onlara hiikkmetme duygusuna kapilmistir. Insanda var olan bu
his, topluluklar halinde yasayan insan gruplarmin bulundugu yerde 6n plana ¢ikmis ve
bireylerin belirli bir gorlis etrafinda birlestirilmesi icin cesitli arayiglara gidilmistir.
Insan topluluklarmin yénetilmesi icin gergeklestirilen bu arayislar neticesinde cesitli
liderlik kuramlar1 karsimiza ¢ikmaktadir. Bir¢ok degisik 6zelligi ile ele alinan liderlik
kuramlari, tarih boyunca topluluklar {izerinde oldugu kadar orgiitler iizerinde de etkisini
gostermistir (Ozkaynar, 2017:13-16). Orgiitler de tipki canlilar gibi dogar, biiyiir,
degisir, gelisir ve oliirler. Orgiitler de geg¢misten giiniimiize dogru bakildiginda tipki
insanlik tarihinde oldugu gibi degisik degisimler ve gelisimlere maruz kalmistir. Bu
gelismeler Orgiitlerin yonetilebilmesi, siirdiiriilebilmesi ayrica verimli bir sekilde iiriin
veya hizmet verebilmesini de zorlagtirmistir. Bir 6rglit i¢in vazgecilemez asli unsur olan
insan kaynagmin etkin ve etkili bir sekilde yonetilebilmesinin  Orgiitiin
stirdiiriilebilirliginin saglanmasi acgisindan olduk¢a ©nemli bir unsur oldugu ifade
edilmektedir (Denison ve Neal, 2000; Avolio ve Bass, 2004). Ozellikle bircok farkli
hizmeti bir arada saglayan oOrgiitlerde insan kaynagini yonetirken orgiit iizerinde kayda
deger bir bask1 olustugu, bununla birlikte orgiitteki ¢alisanlarin moral ve motivasyonuna
dogrudan etkileri oldugu belirtilmektedir (Torun, 2007:101-110).

Saglik hizmeti sunuculari, faaliyet gosterdikleri alan itibari ile yukarida
aciklanan duruma giizel bir 6rnek teskil etmektedir. 24 saat kesintisiz hizmet veren
saglik kuruluslarinda hem orgiitsel hem de bireysel diizeyde bir baski ve stres
ortamindan bahsedebilmek miimkiindiir. Boylesi durumlarin dogru yonetilebilmesi i¢in
lider, saglik kuruluslarinda olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Lider, hizli bir sekilde
degisen kosullara kendisini ve saglik kurulusunu hazirlamali, gelismeler karsisinda
calisanlarinin moral ve motivasyonunu goz oniine almalidir. Kiiresellesmenin egemen
oldugu giintimiizde gergeklesen bu ani degisimlere kars1 saglik sunucular ile liderlerin
uyum icerisinde olmasit artik kacinilmaz bir gerceklik halini almistir (Sahne ve Sar,
2015:109-110).

Ozellikle son dénemlerde dne ¢ikan liderlik kuramlarindan biri olan déniistiiriicii
liderlik kurami saglik kuruluglarinda oldukca etkili bir unsur olarak karigimiza

cikmaktadir. 21.ylizy1l itibari ile kamuda hizmet veren saglik sunucularinin, saglik



alaninda Ozellikle kamu-6zel anlayis1 ile isletilen kurumlar haline dontismesi,
doniistiirticii  liderlik Ozelliklerine sahip ¢alisanlara ihtiya¢ duyuldugu anlamina
gelmektedir (Aykut, 2000: 18).

Bu ¢alismada, yakin donemde popiiler olan liderlik kuramlarindan donitistiiriicii
liderligin saglik profesyonellerinin rolii iizerindeki sergileyecegi tutumlar ve orgiit
kiiltiirline etkisi detayli bir sekilde ele alinmistir.

Yapilan literatiir taramasi neticesinde doniistiiriicii liderlik ve oOrgiit kiiltiirii
arasindaki iliskiye bakildiginda Tiirkiye’de saglik kurumlari evreninde yapilmis sinirlt
sayida calisma oldugu goriilmiistiir. Bu c¢alismada saglik kurumunda doniistiiriicti
liderlik ve orgiit kiiltiirli arasindaki iliskinin incelenmesi amag¢lanmistir ve alt1 boliimden
meydana gelmektedir.

Arasgtirmanin birinci béliimiinde, lider ve liderlik kuramlar ile ilgili kavramlara
deginilmistir. Ayrica bu kuramlar gergevesinde olusan yaklasimlar ele alinmustir.
Arastirmanin ikinci boliimiinde ise, doniistiiriicii liderlik kurami detayli bir sekilde
incelenmistir ve doniistiiriicii liderlik kavraminin 6zellik ve nitelikleri ele alinmstir.
Arastirmanin ti¢lincii boliimiinde de yine doniistiiriicti liderlikle ilgili olarak literatiirde
yer alan bazi teoriler ele alinmistir. Dordiincii boliimiinde ise, orgilitsel kiiltiir
kuramlarindan bahsedilmis, ayrica kiiltiir kuramlarinin unsurlar1 ve teorileri ele
alimmigtir. Arastirmanin besinci boliimiinii olusturan gere¢ ve yontem boliimiinde ise
calismada elde edilmek istenilen amaci, ¢alismanin Onemi, veri toplama metodu,
calismanin evreni ve Orneklemi, elde edilen verilerin analizine yer verilmistir.
Arastirmanin altinc1 ve son boliimiinde ise, gergeklestirilen ¢alisma sonucunda meydana
gelen bulgulara yer verilmistir. Bununla beraber gerceklestiren arastirma neticesinde
ortaya c¢ikan sonuglara bakildiginda ise doniistiiriicii liderlik ile orgiit kiiltiirii alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonli, giigli ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki

bulunmustur.



BIiRINCi BOLUM
LIiDER VE LIDERLIK KURAMLARI

Bu béliimde, lider kavrami ve liderlik kurami, lider ydnetici, klasik liderlik

kuramlari, cagdas liderlik kuramlar1 agiklanmastir.

1.1. Lider ve Liderlik Kavramlar

Insan, belirledigi amaglara ulasabilmek adma degisik topluluklar olusturma
arzusuna sahip olan sosyal bir varliktir. Meydana gelen ¢esitli topluluklar1 giidiileyecek,
koordine edecek ve yonetebilecek lider kisilere gereksinim duyulmaktadir (Eren,
2014:434-435). Yasadigimiz ¢agda devinimlerin ve gelisimlerin ¢ok hizli bir sekilde
gerceklesmesinden dolay1 hemen her alanda topluluklar siirtiikleyebilecek ve uyumunu
basit bir sekilde adapte edebilecek uygun nitelikte lider kisilere her zaman oldugundan
daha fazla ihtiya¢ duyuldugu ifade edilmektedir (Isik ve Serinkan, 2020:309).

Lider; kendini takip eden kisileri arkasindan siiriikleyebilen, onlar1 harekete
gecirebilen ve etrafina yon tayin ederek onlar1 sevkle galistirabilen kisilik yapisina sahip
bir birey olarak tanimlanmaktadir (Solmaz, 2018:21-25). Kuramsal olarak lider ise,
izleyenlerini ortak bir gii¢ etrafinda birlestiren ve onlarin taleplerini somutlagtirarak
eylem haline getiren, ayrica arzulanan bu istekleri doniistiirerek belirli bir amaca
yonlendirebilen kigidir (Katz, 1977; Deitzer, Shilliff ve Jucius, 1999; Eren, 2003:525).
Tirk Dil Kurumu'nun (TDK) soézliigiinde lider, bir kurulus ya da partinin en {ist
diizeyde yonetimiyle gorevli kimse; reis olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2023).

Liderlik, yalnizca insanlarda degil tiim canlilarda kendisini gostermektedir.
Dogada varligin1 devam ettiren canlilarin ¢ogunlugu topluluk halinde yasamis ve
aralarinda daima liderlik ¢atismalarinin oldugu gézlemlenmistir (Bass, 1990). Bununla
birlikte, liderlik ile ilgili olarak birgok tanima rastlamak miimkiindiir. Bu tanimlardan

birkag1 asagidaki Tablo-1.1"de gosterilmistir.



Tablo 1.1.1. Liderlik Tanimlari

LLiderlik; orgiitlerin belirlemis oldugu durumlart gerceklestirmesi gayesiyle grup iiyelerini hedeflere
ulasmas1 i¢in, glidiileyen, tesvik eden, liderin tecriibelerinden faydalandiran ve uyguladigi liderlik
davranislarryla benimsenip ortaya konulan bir yonetim siirecidir (Werner, 1993).

ILiderlik; bagka kisilerin fikirlerine ve davraniglarma etki edebilme, o kisileri kiside bulunan liderlik
giicliniin etkisi ile yonetebilmektir (Zaleznik, 1977:1-2).

ILiderlik; birden fazla yonetsel ve yeteneksel vasiflar1 bir arada bulunduran, inisiyatif alma konusunda
lkendinden emin olan, belirli bir kitleyi kendi diisiinceleri etrafinda toplayarak yoneten ve yonlendiren bir|
stirectir (Izgar vd., 2003:58).

Orgiitiin gelecek planlarina ulasmak iizere orgiitii o hedefe kilitlemeye yardimei olan ve ilerlemesini
saglayan beceridir (Hellriegel ve Slocum, 1992).

Orgiitteki astlarin ¢alisirken orgiite olan bagliliklarmi arttirmak ve hedefler igin atilacak adimlarm basaril
bir sekilde atilmasi i¢in var olan olgudur (Koontz, O'Donnell ve Weihrich, 1999).

1.2. Lider Yonetici Kavrami

Liderlik ve yoneticilik kavramlari ¢ogu zaman anlamca birbirlerine yakin bir
sekilde degerlendirilmektedir. Hatta zaman zaman bu kavramlarin birbirlerinin yerine
kullanilabildigi de goriilmektedir. Fakat bahse konu olan kavramlar arasinda ortaya
cikan farkliliklar kuramin ayni anlami tasimadigimi gostermektedir (Thomson ve
McHugh, 1995:106-107). Lider ve yonetici kavramlari arasindaki degisiklikleri
asagidaki sekilde siralanmak miimkiindiir.

e Yonetici bir Orgiitte meydana gelen organizasyonel durumlarin islerini
planlayan, organize eden ve gerceklesmesini saglayan kisidir. Lider ise orgiit
organizasyonunu siirekli dinamik tutan, yenileyen ve gelismeleri takip
ederek uyumlu hale getiren olarak agiklanmaktadir (Kingir, Sahin, 2005:408-
411).

e Yonetici; belirli bir orgilitte yonetimin belirledigi kurallarin disina ¢ikamayan
ve olagan durumlarin yalnizca orgiitiin devamliligin siirdiiren kigidir. Lider
ise devamli degisimi takip eden, iiretken olan ve orgiitte degisik fikirlere agik
kisi olarak tanimlanmaktadir (Rachman vd., 1993:153-154).

e Bir orgiitteki yoneticiler o orgiitiin list kademesi veya orgiit liderine hizmet
ederken, liderler ise oOrgiit hakkinda degisik hedefler ve politikalar
belirleyerek orgiitiin hizli degisimlerine adapte olmasini saglarlar (Kogel,
2011:59-62).

Lider yoneticilik kavrami ise ¢agimizda yer alan modern oOrgiitlerde devamli

iireten liderleri ve pratik olan yoneticileri tek ¢at1 altinda toplayan ya da bu 6zelliklerin



timiinii tek kiside barindiran bireylere sorumluluk ve gorev vermeyi daha mantikli
bulan bir anlay1s olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Lider yoneticiler gorev aldiklar orgiitte,
o Orgiitiin amaglarina hizmet ederlerken sorumluluk almaktan kaginmayan ve liderlik
vasiflarin1 hemen her noktada sergilemekten c¢ekinmeyen kisideki bir vasif olarak
goriilmektedir (Biber, 2019:184-192). Bu bilgiler 1s1g1nda lider yoneticilerin 6zellikleri
asagida siralanmigtir.

e Lider yonetici bir orgiitte basarinin; aile, din, hukuk, egitim, ekonomi ve
teknoloji gibi sosyal kaidelerin tesiri altinda gergeklestigini bilir ve buna
bagli olarak da bu kaidelerin gelisim degisimini yakin bir sekilde takip eder
(Tokgoz, 2013:5).

e Lider yoneticiler bir toplumda, dayanigsmayi giiclendirerek toplumsal
normlarin belirleyicisidirler.

e Lider yoneticiler, kurumsal ve toplumsal davraniglarin kontroliinii saglayarak
meydana gelen bireysel ya da toplumsal kimliklerin olusmasinda 6n plana

ciktigr goriilmektedir (Avc1,2015:62-65).

1.3. Klasik Liderlik Kuramlari

Liderlik kuramlari hakkinda ge¢misten giiniimiize kadar c¢esitli caligmalar
yapilagelmistir. Bunlardan birinde liderligin kisinin kendi 6zelliklerinden kaynaklandigi
belirtilmektedir (Arikan vd., 2001:285-287). Bir baska calismada ise liderligin sadece
kisisel 6zelliklerden gelmedigi ayrica lider kisi olabilmek icin yoneticilik vasiflarinin da
var olmasi1 gerektigi belirtilmistir (Begeg,1999:17-19). Klasik liderlik kuramlari
hakkindaki yaklasimlar 20. yilizyilin ilk yillarindan baslayarak ikinci yarisina kadar
devam etmistir. Var olan bu siirecteki yaklasimlar klasik liderlik kuramlar1 olarak
adlandirilmaktadir.

Klasik liderlik kuramlari; 6zellikler yaklagim kavrami, davranigsal yaklagim

kavrami ve durumsallik kavrami ad1 altinda incelenmektedir (Jiang,2014:52-55).

1.3.1. Ozellikler Yaklasimi Kavram

Bu yaklasima gore, lider kisinin belirli 6zelliklere sahip olmasi gerektigi

belirtilmektedir. Ozellikler yaklagimi kapsaminda bir liderde olmasi gereken dzellikler



bes baslik altinda incelenmektedir. Bu basliklar; bireysel nitelikler, zekd ve beceri
nitelikleri, fizyolojik nitelikler, sosyal nitelikler ve is niteliklerinden meydana
gelmektedir (Bakan ve Biiyiikbese,2010:70-75).

Bireysel nitelikler, liderlik 06zelligine sahip kisinin bagka insanlar
etkileyebilmesi ve iretici olabilmesidir. Fizyolojik nitelikler, lider kisinin enerjisinin
daima iist seviyede olmasidir. Zekd ve beceri Ozellikleri, lider kisinin c¢evresini
etkileyecek kapasitede ve bilgide olmasidir. Is nitelikleri, lider kisinin sorumluluk
alabilme ve inisiyatif kullanma yetisine haiz olabilmesini ifade eder. Sosyal nitelikler
ise lider kisinin toplumsal iletisim ve katiliminin yiiksek seviyede olmasi ayrica
isbirligini kolayca saglayabilmesi olarak tanimlanmaktadir (Bakan ve Biiylikbese,
2010:70-75).

Ayrica soz konusu yaklagima literatliirde bakildiginda ise karsimiza birgok
elestiri ¢ikmaktadir. Bu elestirilere bakildiginda ilk olarak 6zellikler yaklagimina sahip
olan ve bagarili gorillen liderin nitelikleri tanimlanirken tutarli bir ¢ikarim
yapilamamigtir. Farkli orgiit tiirlerinde gorev yapan liderlerin ¢aligtiklar1 sektor ve
pozisyonlara gore farkli davranislar sergiledigi fark edilmistir. Yapilan elestirilerden bir
digeri ise Ozellikler yaklasimi olan liderler de genellikle fiziksel 6zelliklere daha fazla
onem verilmesidir. Bir baska deyisle lider de; kilo, boy, sa¢ ve dis goriiniisiin basarili
liderleri tanimlamada etki unsuru olmasidir (Serinkan,2008: 5-8).

Sonug olarak ozellikler yaklagimi ile ilgili olarak oOrgiitlerde gerceklestirilen
caligmalara bakildiginda ise bahse konu yaklasimin lideri anlamada yetersiz oldugu
ortaya cikmistir. Sadece lidere has olan bu niteliklerin bircok zaman liderde olmadigi
anlagilmis ve Orgiit icerisinde lideri takip edenlerde de bu 6zellige sahip olundugu
goriilmistiir. Bununla beraber lider de bulunan 6zellikler yaklasimi niteliklerinin belirli
bir orgiit icerisinde lider olunabilmek i¢in eksik kalmasindan dolay1 liderlik adina yeni

kuram arayislarina gidilmistir (Tengilimoglu,2005).

1.3.2. Davramssal Yaklasim Kavram

Ozellikler yaklasimi kavramindaki liderlik 6zelliklerinin aksine lider kisinin bir
orgiit icerisinde ne yaptig1 ve yapacag iizerine olmustur. Bagka bir sekilde ifade etmek

gerekirse, lider kisinin gorev ve sorumluluklarimi ifa ederken personel ile kurdugu



iletisim ve iliski becerilerine ayrica personeli motive etme konusundaki yeteneklerine
bakilmstir. (Ceylan,1997:311-316).

Davranigsal yaklagim kavramu lider kisinin ortaya koydugu iki davranig sistemi
tizerine odaklanmaktadir. Birincisi, iliski merkezli davranig ve ikincisi ise gorev
merkezli davranistir. iliski merkezli davrams, bir orgiit icerisinde faaliyet gdsteren
calisanlarin bireysel hedeflerine ulagmasint 6n planda tutmayi amag¢ edinmistir. Gorev
merkezli davranisg ise bir orgiit i¢erisinde bulunan ¢alisanlarin yiiksek kaliteli ve becerili
sonuglar elde etmesini amaglamaktadir (Zel, 2001:101-102; Celik,2000:11-13).

Ayrica davranigsal yaklagim 6zelligine sahip olan lider; orgiit igerisinde faaliyet
gosteren calisanlarin gostermis oldugu karakter ve davranislari iizerine yogunlastigi
goriilmiistiir. Lider de bulunan bu yaklagimin amacina bakildiginda ise (etkin ve etkili
bir lider olabilmek icin ne yapilmalidir?) sorusuna cevap arandigi goriilmektedir.
Davranigsal yaklasimin edinmek istedigi ana fikre bakildiginda liderleri etkili ve basarili
yapabilmenin asil unsurunun oOrgiit icerisinde gdosterecegi kisisel davramis ve
edinimleridir (Kiiglikozkan,2015:3-5).

Sonu¢ olarak; davramigsal yaklasim kuramimin gelismesinde literatiire
bakildiginda bir¢ok ¢alismanin yapildigi goriilmektedir. Yapilan bu arastirmalardan en
onemlileri (Ohio State Universitesi Liderlik ¢calismalari, Michigan State Universitesi
calismalari, Mcgregor'un X ve Y Kuramlari) yapildig1 calismalardir. Ortaya ¢ikan bu
calismalarin kesistigi ortak nokta ise; liderlerin ise ve goreve yonelik ya da kisiye
yonelik olmasidir. Bununla birlikte davranigsal yaklasimlar oOrgiit icerisinde liderlik
slirecinin anlagilmasina biiyiik dl¢iide katki bulundugu fakat bu 6zellige sahip liderlerin
ise degisen ¢evre kosullarina 6nem vermemeleri sebebiyle elestirildigi de goriilmektedir

(Tengilimoglu,2005:4-6).

1.3.3. Durumsallik Yaklasim Kavram

Bahse konu olan bu kavram 1950’lerden itibaren arastirmacilar tarafindan lider
ve durumu iizerine ilgi odag1 olmaya baslamistir (Ozkalp ve Sabuncuoglu,1997:141-
145). Durumsal yaklasim kavrami bir orgiit igerisinde genel olarak yoneticinin ve
calisanlarin taleplerini teshis etmek ve lider kisinin kendine 6zgii davranis kosullarini
belirleyerek en uygun yonetim modellemesini olugturmasidir (Schermerhorn, 2001:1-3;

Tengilimoglu,2005:3-7) Ayrica bir orgiitte faaliyet gdsteren lider kisinin orgiitlin i¢ ve



dis ¢evre kosullarina, orgiitsel hedeflerine, liderin niteliklerine, ¢alisanlarin durumuna
ve zamana gore degisiklik gosterebilecegini agiklamaktadir (Bakan,2009:142-143).
Durumsallik yaklagimi1 kavraminda lider kisinin, yeteneklerini, deneyimleri ve kendini
gelistirmesi, egitmesi ile iyi bir konuma gelebilecegini isaret etmektedir (Kunhert ve
Lewis, 1987:649-650; Zel,2001:101).

Sonug¢ olarak soz konusu yaklasimi savunan teorisyenlerin ortaya koydugu
aragtirmalarin ortak noktasi; etkili bir lider degismeyen davranis niteliklerine sahip
olmak yerine degisen durumlara, orgiite ve kisisel Ozelliklere gore degisebilen
durumlara sahip liderlerdir. Bunun i¢indir ki orgiitler de en iyi tek bir liderlik durumu
veya Ozelligi degis, degisen durum icin en etkili hangi liderlik durumu ise onu

uygulamaktir (Aliogullar1,2019:15-17).

1.4. Cagdas Liderlik Kuramlari

Modern ¢agda evrensel rekabet ortaminda her alanda oldugu gibi liderlik kurami
alaninda da cesitli yaklasimlar ortaya cikmustir. Ortaya ¢ikan bu g¢agdas liderlik
kuramlar1 orgiit igerisinde meydana gelen giincel degisimleri takip etmek ve personelin
bilgisini devamli taze tutabilmek adina olduk¢a 6nem arz etmektedir. Lider, Orgiitiin
devamli kendini yenilemesi gerektigini bildigi i¢in Orgiit icerisinde bu yenilikleri
personele ¢agdas liderlik kavramlarini kullanarak aktarmasi daha uygun oldugu ifade
edilmektedir (Ozkaya,2000:30-72). Cagdas liderlik yaklasimlar1 asagida ayrintili bir

sekilde ele alinmaktadir.

1.4.1. Karizmatik Liderlik

Karizma; sosyal bilimci Max Weber tarafindan iizerinde 6nemli durulmus
kavramlardan birisidir. Keline anlami olarak kisinin kendinden emin, orgiit icerisinde
hakimiyet sahibi olan ve baskin karakterli bireyler olarak tanimlanabilir (Doganli,
2019). Weber karizmatik liderlik taniminmi agiklarken, herhangi bir organizasyondaki
belirli bir kisinin essiz ve degisik 6zelliklere sahip olarak kalici ve hizli degismeler
ortaya koyabilmesine vurgu yapmaktadir (Yavan, S6kmen, ve Biyik 2018). Klasik
manada karizmatik liderlik kuram ise; gorev aldig1 yere 6zgii askeri, biirokratik, dini ve

sosyolojik oOzelliklere iliskin en 1iist seviyede niteliklere sahip bireyler olarak



aciklanmaktadir (Yaldizbas , 2015). Modern diinyada karizmatik liderlik ile ilgili
yapilan bu tanimlamalara bakildiginda herhangi bir 6rgiit i¢erisinde rol alan bir liderde
belirli bir karizma olmasi gerektigi varsayimi, karizma kavraminin ¢agdas liderlik
yaklagimlar1 igerisinde tanimlanmasina sebep olmustur. Bir liderde bulunmasi gereken
karizmatik nitelikler orgiit icerisinde liderin kendini daha kolay kabullendirmesi ve
oOrgiitli yonlendirmesi konusunda da kolayliklar saglamistir. Bu 6zellige sahip kisiler
kendilerinde olaganiistii bir 6zellik oldugunu diisiiniirler ve genelde orgiit igerisinde
kahraman olarak nitelendirilirler. Orgiit igerisinde bu sekilde nitelendirilen liderlerin

orgiite daha faydali oldugu ifade edilmektedir (Ozkaya,2000:35-94).

1.4.2. Etkilesimci Liderlik

Etkilesimci, bir baska ifade ile islemci liderlik kavrami, 1970’1i yillarin sonunda
Burns tarafindan ortaya atilmis ve gelistirilmistir (Aliogullar1 ,2019:31-33). Etkilesimci
liderler oOrgiit igerisinde yerlesik olan kiiltiirii koruyarak gergeklestirmek istedigi
calismalar1 orgiitiin karlilik, pazar payini hesaplayarak c¢ok hizli ve saglikli sonuglar
alabilecek sekilde yapmaya calismaktadirlar. Bu niteliklere sahip olan lider kisiler,
calisanlarini tesvik ederek yonlendirmektedirler. Gergeklestirilen bu yonlendirmenin en
onemli unsurlarinin makam ve para oldugu goriilmektedir (Tengilimoglu, 2005:5-8).
Ayrica etkilesimci 6zellige sahip lider kisiler orgiit igcerisinde kendisini takip edenlerin
talep ve beklentilerini ¢ok fazla Onemsemekte ve de bunlara azami Onem
gostermektedir. Buna bagli olarak oOrgiit calisanlarinin ¢abasimi ve sergiledigi
performansini 6diille baglayarak faydali bir sonug elde etmeye planlamaktadirlar (Ke ve
Wei,2008:210-214; Zel, 2001:128). Bununlar beraber etkilesimei lider 6rgiit icerisinde
belirledigi amaglara ulasmak adina koydugu kurallara karsi gelenleri ya da diisiik

performans gosterenleri cezalandirmaktadir.

1.4.3. Stratejik Liderlik

Bu kavram 1980’li yillarda ilk olarak Hambrick ve Mason tarafindan bir orgiit
icerisinde tepe yOneticileri hakkinda yapilan ¢aligmada kullanilmistir (Y1lmaz,2011:94-
96). Stratejik liderligi diger Cagdas Liderlik Kuramlarindan ayiran en 6nemli iki 6zelligi

bulunmaktadir. Bunlardan ilki olan stratejik liderlik orgiit icerisinde yalnizca iist diizey



yoneticilerle alakalidir. Ikincisi ise érgiit icerisinde gdrev alan yoneticilerin sadece rutin
gorevlere degil ayn1 zamanda stratejik ve sembolik eylemlere odaklanmas: ile ilgilenir.
Bununla beraber bu liderlik tiirli 6rgiit icerisinde rekabetin artmasi, stratejik yonetimin
onem kazanmasi ve karar alma siireclerinde meydana gelmektedir. Genel olarak bu
siiregler; ise kabul olma, inceleme, kaynaklar1 dagitma ve kurallar1 uygulatma gibi
belirlenmis yonetsel eylemler iistiine kurulmustur. Belirli bir orgiitte lider kisilerin bu
karar alma siirecini iyi bir sekilde yonetebilmesi icin genis bir bilgi birimine sahip
olmas1 gerektigi ifade edilmektedir (Dikmen,2012:90). Stratejik liderler karar verme
siireci asamasinda Orgiit stratejisinin bigimlenmesinde 6nem rol oynamaktadir. Bu
ozellige sahip liderler tarafindan alinan tiim kararlar Grgiitiin biitiinlinii etkiledigi i¢in
stratejik lider olan kiside olmas1 gereken dzellikler su sekilde agiklanmaktadir (Ulker,
1997:179).

e Bir orgiit icerisinde gelecegi gorebilmek,

e Vizyon olusturup uygulatabilmek,

e Orgiit icerisinde ¢alisanlar arasinda esnek olabilmek,

e Belirsizliklerin iistesinden gelebilmek,

e Orgiitte gorev alan personelini giiclendirmek, duygu ve diisiincelerini

etkileyebilmek,
e Personel yonetimini etkin ve etkili kullanabilmek,
e Bagli bulundugu orgiitte yeteneklerini devamli gelistirebilmek ve cesur

kararlar alarak inisiyatif kullanabilmek.

1.4.4. Vizyoner Liderlik

Cagimizin gelismis diinyasinda siirdiirebilirligini saglayan orgiitler i¢in vizyon,
“bir orgiitin amaclarmi agik bir sekilde belirleyerek gelecegin resmini meydana
getirmek” seklinde tanimlanmaktadir (Strange ve Mumford,2002:344). Ortaya konulan
vizyonu yonetecek ve belirleyecek olan lider kisilere ise vizyoner lider adi
verilmektedir. Bu liderlik 6zelliklerini tasiyan kisilerin diinyay1 takip edebilen, hizl
degismelere acik, rekabetgilik Ozelliklerine sahip oldugu ifade edilebilir (Cakar ve
Arbak,2003: 83-85). Vizyoner liderlik lizerine gosterilebilecek en giizel 6rneklerden bir
tanesi olarak Henry Ford gosterilebilir. Ford tarafindan gelecek icin i¢ten yanmali bir

motor liretmek ve iiretimde yiiriiyen bant kavramini1 daha fazla gelistirerek orta gelir

10



durumunda bulunan her tiiketiciye T-Model arabay1 ulastirmasi vizyoner liderlik i¢in
giizel bir ornek olarak gosterilebilir (Kaya,2010:65). Vizyoner liderlik ile ilgili yapilan
calismalara bakildiginda {i¢ 6nemli baslik halinde karsimiza ¢iktigr goriilmektedir (
Celik,1997).

Bunlardan ilki olan yolu gormektir. Zira yol, gelecegin goriintiisiidiir, bir orgiit
icerisinde gerceklestirilmek istenilen amactir. Vizyoner lider, c¢esitli yollardan
alternatifler meydana getirerek en uygun yolu gorebilmelidir.

ikinci olarak yolda yiiriimek ise bir 6rgiit icerisinde vizyoner liderin etkili karar
alabilmesini saglamaktadir. Vizyoner lider bu durumda yolu gérmenin haricinde
gbrdiigii yolda nasil basarili bir sekilde ilerleyebileceginin planini tasarlayip
uygulamaktadir.

Ucgiincii ve son olarak da yol olmak ise, belirli bir orgiitte ¢alisanlarin ruhlarina
ve inanglarina hitap ederek onlar1 arkasindan siiriikleyerek kendi takipgilerini basariya

ulastirabilmesidir.

1.4.5. Demokratik Liderlik

Demokratik liderler, orgiit yonetimine dahil ettikleri personel ve yonetici
arasindaki gereken ilgi ve iletisim agin1 en iyi sekilde kuran kisilerdir. Meydana gelen
bu model biciminde personel Orgiitsel konularla ilgili lider ile birlikte goriis
aligverisinde bulunabilmekte ve Onerilerde bulunabilmektedir. Demokratik liderlik
Ozelligine sahip kisiler devamli olarak c¢alisanlarini motive edip yeteneklerini
gelistirmeleri konusunda tesvik etmektedir (Schein,1985:245). Ayrica demokratik
liderler bir orgiit icerisinde astlarini etkileyebilmek i¢in onlara s6z hakki veren ve
fikirlerini 6nemseyen kisilerdir. Orgiitte almacak kararlar ile ilgili personelini
cesaretlendirerek onlarin uzmanlik alanlarindan yararlanarak onlar1 ortak bir fikir
etrafinda bir araya getirebilen bir liderlik tiirii olarak karsimiza c¢ikmaktadir

(Tengilimoglu,2005:7-9).

1.4.6. Otokratik Liderlik

Bu liderlik kuraminda biitiin yetki lider etrafinda toplanmaktadir. Bununla

birlikte karar almanin tiim siiregleri tek bir kisi tarafindan gergeklestirilmektedir. Diger
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bir ifade ile belirli bir Orgiitte yapilacaklarin planlanmasi ve gerceklestirilmesinde
astlara hi¢bir sekilde soz hakki tanimayan bir liderliktir. Bu liderlik tiiriinde, orgiit
icerisinde herhangi bir karar alinacak ise ¢alisanlarini bu siirece dahil etmeyen liderlik
ozelligidir. Otokratik liderlik yaklasimi etkili ve kisa siirede karar alma konusunda
saglikli olsa da uzun vadede oOrgiit ¢alisanlarinin moral ve motivasyonunu olumsuz
etkiledigi goriilmektedir. Ciinkii glinlimiiz orgiitlerinde ¢alisanlar artik daha ¢ok dis
diinyaya agik, egitim seviyeleri yiiksek ve kiiltiir diizeyi oldukca artmistir. Bu ise
beraberinde kisilerde sayginlik duyma hissi uyandirmaktadir. Eger otokratik bir lider
kendi basina kararlar alarak orgiit ¢alisanlarin1 dikkate almaz ise o Orgiit igerisinde
calisanlarin1  kaybedecek veya calisanlarinin Orgiitsel bagliligima hasar verecegi
goriilecektir. Bunun icindir ki bu liderlik tiirlinlin glinlimiiz Orgiitlerinde azaldig1
goriilmektedir (G6zoglu,2018:25).

Ayrica otokratik liderlik, klasik liderlik kuramlarinin bir alt dali gibi goriinse de
esasen bahse konu liderlik anlayis1 orgiit icerisinde kontrolii tamamen bir kisinin elinde
bulundurmasimin &tesinde liderin 6rgiit icerisinde calisanlarinin iyiligini devaml goz
oniinde bulundurmasi ve kisgileri bu yoniiyle etrafinda toplamasidir. Bunun neticesinde
otokratik lider; Orgiit igerisinde faaliyet gdsteren calisanlarin o6rgiit ile tam bir uyum
icinde olmasini1 beklemekte ve tesvik edici ozelligi ile herkesin yOnetim siirecine
katilmasin1 kendi etrafinda tasarlayarak gergeklestirmesini istemektedir (Cetin ve

Beceren,2007, s. 122-123).

1.4.7. Doniistiiriicii Liderlik

Déniistiiriicii liderlik 6zelliginin yukarida anlatilan diger liderlik tiirlerinden
daha farkli bir liderlik bakis agis1 kazandirdig: ifade edilmektedir. Etkilesimei liderlik
ile birlikte daha ¢ok kullanilan dontistiirticti liderlik 6zellikle 1978 yillarindan sonra
popiilaritesini artirmistir (Eraslan,2011:4). Calismanin devaminda bu liderlik 6zelligine

ayrintili bir sekilde deginilecektir.
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IKINCi BOLUM
DONUSTURUCU LIDERLIK KURAMLARI

Bu boliimde, doniistiiriicii liderlik kavrami, doniistiiriicii liderlik kuraminin
ozellikleri, dontistiiriicti liderligin nitelikleri incelenmis ve genel olarak aciklanmistir.
Ayrica, doniistiiriicti liderlik kuramlar1 hakkinda literatiirdeki McBurns, Bass, Kouzes
ve Posner, Yukl ve son olarak da Tichy ve Devanna gibi arastirmacilar tarafindan

yapilan doniistiiriicii liderlik kurami ile ilgili calismalar ele alinmastir.

2.1. Doniistiiriicii Liderlik

Dontistiirticti liderlik hakkinda yapilan ¢aligmalar incelendiginde literatiirde ilk
olarak Downton tarafindan 1973 yilinda gerceklestirilen “Isyan Liderligi” (Rebel
Leadership) adli ¢alisma 6n plana ¢ikmaktadir. Doniistiiriicti Liderlik (Transformational
Leadership) kuramy, ilerleyen donemde Amerika Birlesik Devletleri’'nde (ABD) bilinen
bir tarih¢i olan McGregor Burns tarafindan 1978 yilinda “Liderlik” adli kitabinda
sistemlestirilmistir (Eraslan,2011: 4-5; Bass ve Avolio,1993: 113-121). Bununla birlikte
dontstiiriicii liderlik {lizerine birden fazla tanimlamanin yapildigr goriilmektedir. Bu
tanimlardan birkac1 Tablo-2.1’de siralanmustir.

Yapilan tanimlamalara bakildiginda dondstiiriicii liderlik 6zelligi bulunan
kisilerin Orgiit icerisinde c¢aligsanlarini basit bir sekilde etkileme yetenegine sahip
olduklar1 gozlemlenmektedir. Doniistiiriicii liderler bir orgiit igerisinde gorev alan
personel iizerinde pozitif bir etki olusturduklari gibi ayni zamanda da Orgiitiin
performansim1  ve verimliligini artirmayr is felsefesi haline getirmektedirler
(House,1992:6-8). Dondistiiriicti liderler biitiin bu faaliyetleri tasarlayip uygularken
insan odakli bir yaklasimla degisen bircok kavrami ¢alisanlarina uyarlamaya

calismaktadirlar (Aksarayl1,2015:109-111).

13



Tablo 2.1.1. Doniistiiriicii Liderlik Tanimlari

Donistiiriict liderlik davranislarina sahip kisiler, orgiit icerisinde kendisini takip edenlerin isteklerini
atesler, gurularmi arttirici faaliyetlerde bulunur ve calisanlar tizerinde meydana getirirler (Gooty vd,
2010;979-980).

IDontistiirticti liderlik 6zelligi olan kisiler, yakin dénemde organizasyonlarda sikc¢a karsimiza ¢ikan belirli
olmayan ve gergin ortamlar olusmasi durumunda degisimlere uyum saglamakta hizli reaksiyon gosteren,
gerceklesen zorlu olaylara karsi elestirel yaklasabilen ve karsilagilan bu zor durumlarla cesaretli bir|
sekilde ugrasma yetenegine sahip olurlar (Tengilimoglu, 2005:5-6).

Dontisiimeii liderlik tutumu sergileyen kisiler; orgiit icerisinde calisanlarin sorumluluklarini iistlenen,
iyapmalar1 gereken isleri belirleyen, verilen isleri diizgiin bir sekilde yaptiklarinda alacaklart 6diil
sistemini belirleyen ve calisanlar tarafindan 6rnek alinarak motivasyonu en iist diizeyde gergeklestiren
olarak tanimlanirlar (Iscan, 2006: 161).

Doniistiiriicii liderlik belirli bir 6rgiit igerisinde ulagilmak istenen hedeflere gii¢lii bir vizyoner anlayis ile
yaklagsan ve orgiit ¢alisanlarii bu vizyona giiglii bir sekilde inandiran liderlik kavramidir (Grint,
1997:200-202).

Doniistiiriictt liderlik kendini takip edenleri ayni amag etrafinda toplayan, cesaret, giiven, samimiyet,
baglilik ve inangla personelini yonlendirebilen ayrica arzu ettigi hedefleri gerceklestirebilen liderlik
ozelligidir (Ozalp ve Ocal 2000:207-227).

2.1.1. Déniistiiriicii Liderlik Kuramimin Ozellikleri

Bir orgiit veya grup igerisinde bulunan etkili bir doniistiiriicii liderin vizyonu
genistir, yol tayin edicidir, entelektiiel birikimi yiiksek, cesaret ve sorumluluk sahibidir
(Bass,1998:5). Ayrica orgiit icerisinde kendisini takip edenlerin ¢ikarlarini kendi ¢ikar
ve faydasinin iizerinde tutarak orgiitiin stirdiiriilebilirligini saglamaktadir (Schermerhorn
vd.,1994:510-512). Doniistiiriicii liderde olmasi gereken diger ozellikleri su sekilde
stralanmak miimkiindiir.

e Orgiit igerisinde daima ileri goriisliidiir,

e Olaganiistii bir durumu sogukkanli ve profesyonel bir sekilde yonetebilir,

e Devamli kendini yenileyen bir kisilik yapisina sahiptir,

e Degisime aciktirlar ve orgiitiin kurumsal degerlerini muhafaza eder,

e Diinyay takip ederek meydana gelen degisimleri kurumsal bir kiiltiir haline

getirir,

e Bir Orgiit icerisinde her daim ¢alisanlarina vizyon yiikler,

e Kendilerinden emindirler ve ivedi olarak islerini gergeklestirir,

e Orgiitsel karar almalarda daima ¢alisanlarinin gériislerini dnemser,

e Gorev aldig orgiite aidiyet duygusu yiiksektir,

e Personelin kendini gelistirmesi i¢in imkan olusturur,
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e Kendi 6z kararliliklar1 yiiksek bir sekilde hareket eder (Deitzer, Shilliff,
Jucius 1999; Kempner,1996).

2.1.2. Doniistiiriicii Liderligin Nitelikleri

Doniistiiriicti liderin nitelikleri 6rgiit icerisinde kendini takip eden c¢alisanlarin
ihtiyag ve amaglar1 ile dogrudan iliskilidir. Bu nitelikler; gilidiileme, motivasyon,
entelektiiel birikim, karizma ve kisisel seviyede ilgi olmak {izere toplam bes basliktan

olugmaktadir (Aksarayl1,2015:113-118).

2.1.2.1. Giidiilleme

Gudiileme, orgiit igerisinde doniistiiriici liderlerin  personelini  ¢alisma
konusunda sorular sormaya tesvik ederek uyarilmasimi ve dinamik kalmasim
saglamaktadir. Giidiileme faktorleri; var olan varsayimlar1 yeniden inceleme, oOrgiit
icerisinde meydana gelebilecek sorunlara ¢oziim bulma, siiregelen problemleri ¢6zmek
icin c¢alisanlardan goriis ve Oneri toplama, heniiz incelenmemis sorun sahalarina

yonelme gibi unsurlardan meydana gelmektedir (Omar ve Hussin,2013:347- 351).

2.1.2.2. Motivasyon

Dontistiirtici bir lider i¢in motivasyonun orgiit igerisindeki vazgecilemez bir
nitelik olarak karsimiza ¢iktig1 goriilmektedir. Orgiit igerisinde motivasyon; o orgiitiin
devamliligin1 saglayabilmesi, basar1 diizeyinin artirilabilmesi ve degisimlere kolayca
uyum saglayabilmesi agisindan Onem arz etmektedir. Ayrica motivasyonun,
dontistiirlicii lider icin basarili bir yonetim modellemesi olusturabilmesi ve yeni
diistincelerini kabul ettirebilmesi anlaminda da olduk¢a gerekli oldugu ifade

edilmektedir (Karip,1998:445-447).
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2.1.2.3. Entelektiiel Birikim

Bir Orgiit icerisinde doniistiiriicii liderin yeni bir vizyon ve misyon
olusturabilmesi i¢in entelektiiel birikiminin yiiksek olmasi gerekmektedir. Doniistiiriicti
lider, orgiite yeni bir modelleme getirecek ise gorev aldigi orgiitii daha ileri seviyelere
tagtyabilmek icin oncelikle diinyay: takip edecek seviyede entelektiiel bilgi ve iletisim
alanlarina hakim olmalidir. Ayrica Orgiit icerisinde yeni olusturacagi atmosferde
personelin karsisinda sayginligi ve kabul edilebilirligini daha kolay saglayabilmesi
adma entelektiiel birikimini de devamli gelistirebilmelidir. Orgiit icerisinde meydana
gelebilecek olaylara klasik yaklasimlar ile degil de entelektiiel birikiminin kendini
katt1g1 olgunluk diizeyi ile karsilastirabildigi goriilmektedir (Avolio,1994:444-446; Bass
ve Riggio,2006:580-583).

2.1.2.4. Ka

Orgiit igerisinde doniistiiriicii liderin karizmatik bir 6zellige sahip olmasi,
doniistiirticii liderin g¢ekiciligini ve giiclinii ¢alisan iizerinde artirmaktadir. Doniistiiriicli
liderlik 6zelligine sahip bir kisinin karizmasinin ana temeli ise sahip oldugu kisisel
beceri ve bilgisidir (Ulgen ve Mirze,2007:378). Orgiit icerisinde déniistiiriicii lider
devamli olarak Orgiitii yenileme amaci edindiginden, karizmatik ozelliklerini de
kullanarak gerceklestirdigi degisimlere kars1 diren¢ de orgiit icerisinde minimize ettigi
goriilmektedir. Bu direngleri minimize ederken kararli bir durus, saglam bir bilgi
diizeyi, etkili bir hitap edebilme yetenegi, ¢alisan karsisinda fizyolojik olarak kendine
cekidiizen verme potansiyeli karizma niteliginin unsurlar1 olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Ozkaya,2003:164; Cho ve Dansereau,2010:411).

2.1.2.5. Kisisel Seviyede Ilgi

Doniistiiriicii lider orgiit icerisinde c¢alisanlari ile kisisel seviyede ilgi kurarak
onlarin verimliligini artirmay1r amaclamaktadir. Kisisel seviyede ilgi i¢in lider
personelini takip etmeli ve onlarin sorunlarina yonelerek ¢6ziime kavusturabilmelidir.
Orgiit igerisinde personeline bu sekilde yaklasirsa personeli rahatlatmis olacak dogal

olarak da Orgiitiin performansini yiikseltebilecektir. Her bir personelin tatminlik
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diizeyini belirlemeli ve personelin ne istedigini dogru bir diizeyde saptamalidir. Orgiit
icerisinde faaliyet gosteren personele saygi cercevesinde davranmasi ve daha Onceki
zamanlarda personel ile yaptigi muhabbetleri animsayarak ara sira bunlar1 dile getirmesi
personelin  doygunluk ve tatminlik diizeyini artirmaktadir. (Kreitner ve

Kinicki,2009:487-488)

2.2. Doniistiiriicii Liderlik Kuramlari

Bu boliimde, literatiirde var olan doniistiiriicii liderlik kuramlar1 agiklanacaktir.

2.2.1. McBurns I¢in Déniistiiriicii Liderlik Kuram

1978 yilinda McBurns tarafindan ortaya atilan bu kuram, Orgiitlerde
gerceklestirilmek istenen vizyonu en etkili ve disiplinli bir sekilde hayata gecirerek
degisimi yonetmek ya da gerceklestirmek i¢in personelde istek uyandiran bir yontem
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buna gore, doniistiiriicii lider kisiligine sahip olan birey
orgiit igerisinde moral ve motivasyon giiciinii en iist seviyede tutarak modern orgiitlerin
olusturulmasina firsat tanimaktadir. Doniistiiriicti lider, orgiit igerisinde kendini takip
eden personelin gaye ve deger iliskilerini saptayarak bu kisilere vizyon veren kisi olarak

tanimlanmaktadir (Burns, 1978. Akt. Orhan,2021:33).

2.2.2. Bass I¢cin Déniistiiriicii Liderlik Kurami

Doniistiirticti liderlik teorileri hakkinda baska bir arastirma da Bernard Bass
tarafindan 1985 yilinda yapilmistir. Bass’a gore doniistiiriicti liderlik, orgiit igerisinde
lideri takip eden personel iizerinde meydana gelen etki olarak tanimlanmaktadir.
Doniistiiriicii  lider sahsina gosterilen giiven ve sevgi duygularimi yonlendirerek
calisanlarin ise 6greticiligini artirarak orgiitsel baglilik duygusu olusturmaktadir. Ayrica
dondistiirticii liderde karizma, entelektiiel uyarim ve kisisellestirilmis fikir bulunmasinin
vazgecilemez unsurlar oldugu ifade edilmektedir (Kirel,2001:46-48).

e Karizma: Orgiit icerisinde bir liderin ¢alisanlarim etrafinda toplayarak o

orgiitiin belirledigi amaclar dogrultusunda planli ve programli bir sekilde

kolayca ilerleyebilmesini saglamak adina lider kiside bulunmas1 gereken bir
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unsurdur. Karizma, liderin kisiler iizerinde inandiriciliginin artirmasinin
Otesinde personelin sorgusuz bir sekilde gilivenini kazanarak liderin yapmak
istediklerini karsisinda bir direng olmadan gergeklestirmesine olanak saglar
(Kirel,2001:4-5).

o Entelektiiel Uyarim ve Kisisellestirilmis Fikir: Liderin Orgiit personelini
olagan sekilde yapmis oldugu tiim is metotlarini, eylemlerini ve Orgiitiin
degerlerini sorgulamaya yonlendirerek diisiindiirmesini saglar. Ayrica lider
kisi astlarina engellerle bas edebilme, alisilagelmis kavramlarin problemleri
hakkinda yeni bir bakis acist kazandirarak var olan geleneksellesmis

kaliplarindan ¢ikmalarini saglar (Derin,2017:3-6).

2.2.3. Kouzes ve Posner i¢cin Déniistiiriicii Liderlik Kuram

Dondistliriicti  liderlik  teorileri iizerine Kouzes ve Posnernitel tarafindan
gelistirilen liderlik uygulamalar1 envanteri Leadership Practices Inventory (LPI) bes
boyuttan olugsmaktadir. Bu bes boyutlu envanter ifadelerinin uygulamasinda toplam 30
ifadeye yer verilerek gozlemcilerin kendilerine ait 06z degerlendirilmeleri
bulunmaktadir. Kouzes ve Posner tarafindan gelistirilmis olan doniistiiriicii liderin
gosterecegi davranislar su sekilde siralanmistir (Erarslan,2004:10-12):

Siire¢ Sorgulama: Orgiit igerisinde belirli amac1 gergeklestirme dogrultusunda
yapilan caligmalar ve planlamalarin sonuglarinin ne kadar zaman aldigini veyahut
alabilecegini tespit etme metodudur.

Paylasimcr  Vizyon — Gelistirme: Calisanlarin  bagli  bulundugu  6rgiitiin
planlamalarina katkida bulunma ve kendilerini gelistirerek o Orgiitiin gelecekte
konumlanacagi yeri tasarlamalarina yardime1 olma asamasidir.

Personelinin Kendini Gelistirmesine Katki Sunma: Orgiit igerisinde personelin
yeteneklerini ve egilimlerini kesfederek o personelin kendini gelistirmesine olanak
saglamak ve personelin baska birimlerde daha faydali olabilecegini tespit ederek
personelin ylikselmesine katki bulunmaktir.

Orgiit Icerisinde Ornek Olabilme Ve Calisanlarim Odiillendirme: Orgiit
icerisinde degisim Oncelikle liderden baglar. Liderin tiim personeline karsi egitim,

kiiltiir, sanat ve beceri konularinda 6rnek olabilmesi olduk¢a Onemlidir. Bununla
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beraber orgiit i¢inde faaliyet gosteren personelin basarilar1 karsisinda liderin o personeli

odiillendirmesi veya terfi ettirmesi uygulamasidir.

2.2.4. Yukl I¢cin Déniistiiriicii Liderlik Kuram

Doniistiirticti liderlik kuramlar1 arasinda gosterilen bir baska ¢alisma ise Yukl
tarafindan ortaya konulmustur. Yukl’a gore doniistiiriicii lider, orgiit igerisinde tim
personeli en alt seviyeden baglayarak en iist seviyeye kadar etkileyebilme potansiyeline
sahip olabilmelidir. Bu teoriye gore lider her zaman kendini seviye farki olmaksizin
gelistirmeli ve calisanlarini orgiitsel vizyon ile bir biitiin haline getirmek i¢in motive
etmelidir (Hunt,1999:135-138).

Ayrica belirli bir orgiit icerisinde faaliyet gosteren lider; orgiitiin hangi sektore
hitap edecegini iyi analiz edebilmeli ve gelecege yonelik eylem planlar1 olusturmalidir.
Orgiit icerisinde ki dinamikleri tam olarak tespit edebilmenin yani sira ¢alisanlarinmn
moral ve motivasyonlarini en st diizeyde tutarak Orgiitiin  devamliligim
saglayabilmelidir ($ahin,2009:5-7).

Bununla birlikte Yukl’a gore doniistiiriicti liderler; bir orgiit icerisinde faaliyet
gosteren personelin aralarinda ki ¢atigmalar1 ve uyumsuzlugu gideren, personel lizerinde
ki meydana gelebilecek degisimleri uygun bir sekilde gerceklestiren, Orgiitiin
devamliligi ve kalicihigina biiyiik katkilar1 olabilen kisi olarak tanimlanmaktadir
(Yukl,1999; Hinkin ve Tracey,1999: Akt. Sahin,2009:1-3).

Yukl, belirli bir orgiit icerisinde dontistiirticii liderligin uygulanabilmesi igin
orgiitlin amaglarinin ve stratejilerinin net bir sekilde ortaya konulmasi, standartlarin
belirlenmesi, Orgiitiin vizyonunun gelistirilmesi ile birlikte orgiitiin giiclii ve zayif
yonlerinin tespit edilmesi, Orgiit calisanlarinin motivasyonlarini artirilmasi, Orgiitiin
degisen kosullara uyum saglayabilmesi ve calisanlarin egitim seviyelerinin artirilmasi
ile Dbirlikte tesvik edilebilmesi hususlarinin  6nemine degindigi goriilmektedir

(Dikmen,2012:168-169).
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2.2.5. Tichy ve Devanna I¢in Déniistiiriicii Liderlik Kuram

Dontistiirticti liderlik teorilerinden bir digeri ise Tichy ve Devanna tarafindan

biiyiik 6lcekli 12 sirketin genel miidiirlerinden (Chief Executive Officer-CEO) meydana

gelen bir grup ile gerceklestirdigi ¢alismadir. Yapilmis olan bu ¢alismada doniistiiriicii

liderin, orgiitsel doniisiimii gerceklestirmek i¢in sergiledigi davraniglarda ¢alisanlari ne

Ol¢iide ve nasil etkilediklerini ortaya koymaya calistiklart goriilmektedir. Calisma

neticesinde doniistiiriicti liderin orgiitsel degisim siirecini ii¢ ana unsurla yonettigi tespit

edilmistir (Janssen,2004:29-31):

Orgiit Icerisinde Degisim Ihtiyacimin Tammlanmasi: Lider tarafindan rol
aldig1 orgiitiin gegmisten var oldugu giine kadar biitlin verimlilik ve etkililik
analizlerinin tespit edilerek o oOrgiit hakkinda belirlenen eksiklikler ile
sorunlarin tespit edilme agamasidir.

Orgiit Igerisinde Yeniden Bir Vizyon Olusturulmasi: Orgiit igerisinde
degisim ihtiyacinin lider tarafindan tanimlanmasindan sonra Orgiitii yeniden
kurgulayacak ve olusturacak altyapmin olusturulmasidir. Olusturulan bu
altyap1 sonucunda Orgiitii revize edecek kararlar1 alirken liderin Orgiitii
gelecekte nerede, ne sekilde ve hangi pazarda faaliyet gosterecegine dair
amagclarini ortaya koymasidir.

Eskiden Kalan Olusumlarin Tamamiyla Degistirilip Yeni Yapilanmalarin
Olusturulmasi: Lider tarafindan Orgiit icerisinde degisim ihtiyacinin
belirlenmesi ve vizyon ortaya konulduktan sonra oOrgiitiin ge¢misten gelen
tim parametrelerini degistirmesi, yapilandirmast ve yenilikleri Orgiite

kazandirarak modern orgiitlere uyarlama siirecidir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL KULTUR KURAMLARI

Bu boliimde; kiiltiir kavrami, orgiitsel kiiltiiriin 6zellikleri, orgiitsel kiiltiiriin

unsurlar ve orgiitsel kiiltiir kuramlar1 hakkinda yapilan aragtirmalara deginilecektir.

3.1. Kiiltiir Kuram

Literatiirde kiiltiir ile alakali kuramlara bakildigi zaman bir¢cok arastirma
yapildigi gozlemlenmektedir. Bunun ig¢indir ki kiiltiir kurami hakkinda ortak bir
tanimlama yapilmast konusunda arastirmacilar fikir birligi olusturamamaistir.
Dilbilimciler tarafindan “kiiltiir” kelimesinin Latin dilinde daha ¢ok kullanilan “edere-
cultura” sdzcigiinden geldigi ifade edilmektedir (Mejuyev,1987:21-22). Ayrica kiiltiir
sozciigii 15.ylizyiin ilk yarisindan itibaren Ingilizceye (culture) olarak gectigi
goriilmektedir. Bununla beraber kiiltiir s6zcligliniin en 6nemli ve gelismis tanimi ise
16.ylizyildan itibaren yapilmistir ve (insan topluluklarimin yetistirilmesi, bir araya
gelmesi, islenmesi ve egitilmesi ile ortaya ¢tkan olgu) olarak tanimlanmistir
(Ozlem,2000:140-144). Kiiltir kuraminin gelisimsel tarihine baktigimizda, kiiltiiriin
insanligin bir parcast oldugu ve topluluklar arasinda etkilesimler ile sekillendigini ayrica
toplum igerisinde olusan gelenek, bilgi, sanat, hukuk, saglik ve aliskanlik gibi biitiin
olgulant icine alarak karsimiza c¢iktigr goriilmektedir (Hofstede,1983:74-79). Saglik
kurumlarinda da biitiin bu olgular bir arada karsimiza ¢ikmaktadir. Bununla beraber
saglik kurumlarinda orgiit kiiltiiriniin dogal bir seleksiyon olarak personel {izerinde
orgiitsel davranis ve baghlik diizeyini belirleyici bir etkisi oldugu ifade edilmektedir
(Pala,2009:31-42). Saglik kurumlarimdaki 6rgiit kiiltiiriiniin islevleri hakkinda su sekilde
aciklanabilir (Karahan,2008:4-6):

e Saglik kurumlarinda Orgiitin degerlerini gelecek nesillere tasir ve

devamliligini saglar.

e Saglik kurumlarinda var olan orgiit kisiligini ve kimligini tanimlayarak

personele bu kimligi kullanma imkani tanir.

e Saglik personelini motive etme ve hayat standartlarim1 anlamlandirma

konusunda kurumsal bir kiiltiir olusturur.
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e Saglik kurumunda olusan kiiltiir ve degerler sistemi ile beraber hastaneye
hizmet almaya gelen kisilere giiven, ilgi ve hizmet gibi islevsel calismalari

biitiinlestirirler.

3.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiiriiniin dzelliklerine yer verilmeden nce &rgiit kavramina bakilmasi
gerekmektedir. Orgiit; insan topluluklarinin belirlenen ortak yargilar ve gayeler icin
beraberce meydana getirdigi anlagsmay1 ifade etmektedir (Malinowski,1990:41). Ayrica
orgiit; “belirli bir alanda is ve islevsellik ayrimi yapilarak, belirli bir hiyerarsi igerisinde,
belirlenmis olan amaglarin  gergeklestirilmesi i¢in bir araya getirilmis insan
faaliyetlerinin  biitiinii” olarak tanimlanmaktadir (Schin,1976). Yapilan Orgiit
tanimlamalarina bakildiktan sonra orgiitsel kiiltiiriin 6zellikleri su sekilde siralanabilir:

e Orgiit kiiltiirii, diizenli olarak tekrarlanan veya ortaya ¢ikarilan davranissal

kaliplardir,

e  Orgiit kiiltiirii yazil1 bir metin degildir,

e  Orgiit kiiltiirii iiyeler arasinda paylasiimaktadir,

e Orgiit kiiltiirii 6grenilmis veya sonradan kazamilmis bir olgudur (Taner,

2020:22; (Eren,2014:139).

3.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar

Orgiit kiiltiirli, belirli bir érgiit icerisinde bulunan personel ve yéneticilerin bir
araya gelerek aym1 gaye ugrunda fikir birligi saglayarak ortak davraniglarda
bulunmasidir (Aksay,2011:55-57). Gergeklestirilen bu ortak davranislar Orgiit

kiiltiirlintin unsurlar1 olarak dokuz baslik ile Tablo 3.1.’de gosterilmistir.
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Tablo 3.3.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar

Bir orgiitte degerler; 6nem verilen, ulasilmak istenen, deger verilen, dogru, iyi

Degerler ve giizel dlgiitlerden meydana gelmektedir (Sisman, 2002:93).

Normlar degerlere gére daha somut olmakla beraber bir 6rgiit i¢erisinde ortaya

Normlar lkonulan soyut kurallar biitiiniidiir (Sisman, 2002:4).

Bir oOrgiit icerisinde faaliyet goOsteren bir bireyin nelere inanip nelere
Inan¢ ve Davramslar  finanmamasi  ve nasil eylemsel hareketlerde bulunmasi  gerektigini
tanimlamaktadir (Tutar 2017:203- 207).

Toren, oOrgiit icerisinde Ozel bir an veya kutlama icin bir araya gelinen|
Torenler organizasyondur. Orgiit igerisinde birlik ve beraberligi saglayan giizel bir
uygulama olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2001-209-210).

Bir orgiit igerisinde var olan kisilerin gegmis zamanlarda isittikleri ya da tanik

Hikayeler olduklari kiiltiirel yargilar ve olaylar olarak tanimlanmaktadir (Ozkalp ve Kirel,
2001:211).
Orgiit icerisinde mitler, sosyal bir intizami beceriyi hedefleyerek diissel olarak]
Mitler anlatim gerektiren hikayeler biitiinlinden meydana gelmektedir (Dogan,|
2007:53-57)

Orgiit igerisinde kahramanlar, gecmis basarilar1 ile tanmnmis ve ornek hall

Kahramanlar hareket tarzi edinmis, ¢alisanlari cesaretlendirmis kisilerdir (Tutar, 2017:209).

Orgiit icerisinde belirlenmis bazi fikir ve degerlerin igsellestirilerek

Ll aktarilmasiyla ortaya ¢ikan nesneler ve edinimler biitliniidiir (Terzi, 2000:55).

Orgiit icerisinde gerceklesen bir olay veya olgu karsisinda heyecan duyulan ve]
Sloganlar bu heyecanin disa vurularak kisileri harekete geciren durumlar biitiinii olarak
anlasilmaktadir (Eren, 2001:137).

3.4. Orgiit Kiiltiirii Kuramlar1

Orgiit kiiltiiriine iliskin gelistirilen kuramlara goz atildiginda neredeyse her
orgiite 6zgii kuramlarin ¢esitlilik gosterdigi ifade edilebilir. Bu boliimde o6rgiit kiiltiirti

kuramlar1 incelenmistir.

3.4.1. Cameron ve Quinn’nin Kurami

Orgiit kiiltiirii ile drgiitsel basar1 arasindaki iliskileri inceleyen arastirmacilardan
ilki olan Cameron ve Quinn modeli; belirli bir 6rgiit i¢erisinde meydana gelen kiiltiir ve
alt boyutlar1 ile bu boyutlarin 6rgiitiin basariya ulasmakta ki etkinligini ve etkililigini
arastirmayr amag¢ edinmistir (Simsek,2014:5). Gergeklestirmis olduklar1 calisma
neticesinde oOrgiit igerisinde meydana gelen kiiltiiriin iki ana esasa dayandirmislardir.

Bunlardan ilki, issel ve digsal yonelim iken ikincisi esneklik ve denetimdir. Ayrica
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belirtilen bu iki ana esasin boyutlarini olusturan dort farkli kiiltiir bulunmaktadir. Bu
boyutlar Tablo 3.2.’de gosterilmektedir (Tutar,2017:270-273).
Tablo 3.4.2. Orgiit Kiiltiirii Boyutlart

Bu kiiltiir; baglilik, katilim, takim ¢aligmasi ve aile olma unsurlarindan
Klan Kiiltiirii ] )
bir araya gelmektedir.
Adhokrasi Kiiltiirii Bu kultur,.yaratlclhk, yenilik¢ilik ve risk alma unsurlarindan bir araya
gelmektedir.
. . rsemese e Bu kiiltiir, emir komuta diizeni, kural ve diizenlemeler, verimlilik
Hiyerarsi Kiiltiirii . .
unsurlarindan bir araya gelmektedir.
Piyasa Kiltiirii Bu kultur., rekabet ve c¢evre etkilesim unsurlarindan bir arayal
gelmektedir.

3.4.2. Harrison ve Handy’nin Kurami

Harrison ve Handy’nin orgiit kiiltiirii kuramina gore bir orgiit igerisinde kiiltiir
siniflandirmalar1 o orgiitiin kurulus felsefesine, tiirline, 6zelligine ve orgiitiin ne tiir
sonuclar1 almak i¢in calismasi gerektigi 6zelligi belirtmektedir. Buna binaen Orgiitler
icerisinde hangi kiiltlirlin olusmas1 gerektigine karar verirken o orgiitiin kurulusundan
baslayarak biitiin sathalarin1 kontrol edildigi bir siireci kapsamaktadir. Harrison ve
Handy tarafindan belirli bir 6rgiit icerisinde kiiltiir siniflandirmasi yapilirken o orgiitiin
yonetim modeli, yapisi ve hiyerarsik bicimi esas alinarak siniflandirma yapilmaktadir.
Bu siiflandirmalar; dort alt boyuttan meydana gelmektedir (Tlirkmen,2007:62-64)

e Birey Kiiltiirii: Bir orgiit icerisinde faaliyet gosteren personelin kendi istek

ve ihtiyaclarini gergeklestirmek istedigi boyuttur (Celik,2011:140-45)

e Gorev Kiiltiirii: Bir orgiit igerisinde ¢alisanlarimin yetenekleri ve dogru
zamanda, dogru yer, dogru iste gorevlendirilmesi boyutudur (Ozdevecioglu
ve Celik,2010:95-111).

e Rol Kiiltiirii: Bir Orgiit icerisinde biirokrasinin ¢ok yiiksek ve
merkeziyetciligin -~ giicli  oldugu bir boyuttur (Ozdevecioglu ve
Celik,2010:100-103).

e Gii¢ Kiiltiri: Bir orgiit icerisinde gerceklestirilmek istenen tiim faaliyetlerin
sadece tek merkezden izin alinarak yapildig: ve aile isletmesi gibi yonetildigi

bir boyuttur (Ozdevecioglu ve Celik,2010:105-110).
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3.4.3. Deal ve Kennedy’nin Kurami

Deal ve Kennedy’nin orgiit kiiltiirli kuramima gore belirli bir 6rgiit icerisinde

stratejik kararlar alinirken Orgiitiin bagka orgiitlerle rekabet olusturma kosullarinin

belirsizligi, orgiitiin gergeklestirecegi bir eylem i¢in ¢evresinde gerceklesecek olan geri

doniitiin biiyiikligli olduk¢a 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir. Bununla beraber

orgiit igerisinde meydana gelebilecek tepkilerin belirsizligi ve karar alma siirecinin tam

anlamiyla net olmamasi bahse konu oOrgiit kuraminda var olan durumlar olarak

belirtilmistir. Bunlarin neticesinde ise Deal ve Kennedy orgiit kiiltiirii kuramlarint dort

boyut etrafinda sekillenmistir. Bu boyutlar asagida siralanmistir (Simsek,2014:16-18)

Etkinlik Kiiltiirii: Bir oOrgiit igerisinde bu kiiltiir etkili ise risk seviyesi
oldukc¢a diisiik, miisteri beklentileri yiiksek seviyede ve doniit hiz1 oldukca
yiiksek olacaktir (Ozen,2009:80-82)

Kapali Hiyerarsi Kiiltiirii: Genellikle kamu kurum ve kuruluslarinda
rastlanan Orgiit kiiltlirli modelidir. Yerel yonetim ve bankalarda da siklikla
goriilme olasiligr yiiksektir. Bu modelde oOrgiit icerisinde sonuglara
yogunlagilmasi zor oldugu icin doniit vermek de olduk¢a yavastir
(Cetin,2004:45).

Atilgan Kiiltiir: Bir orgiit igerisinde bu kiiltiir etkili ise siklikla personel
orgiit icerisinde yiiksek risk almakta ve gerceklestirilen faaliyetlerin
sonuclari ile doniitler elde etmektedir. Bu kiiltiiriin en tehlikeli tarafi ise
basaramamanin maliyetinin Orgiite olduk¢a agir bir yik getirmesidir
(Terzi,2000:80-83).

Yetki Kiiltiir: Bir orgiit i¢erisinde yiiksek seviyede risk ve yavas geri bildirim
sistemi lizerine kurulan kiiltiir unsurudur. Bu kiiltiir modeli lilke ekonomisine

oldukea yiiksek katkilar sunabilmektedir (Terzi,2000:83).

3.4.4. GeertHofstede’nin Orgiit Kiiltiirii Kuram

Orgiit Kiiltiirii arastirmacilardan bir digeri olan Hofste ise 6rgiit {izerinde ulusal

kiiltliriin sonuglarini merak etmis ve incelemistir. Gergeklestirmis oldugu bu inceleme

neticesinde oOrgiitler acisindan sonuglarini su sekilde siraladig goriilmektedir.
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Gii¢ Mesafesi Ozelligi: Gergeklestirilmis olunan bu ¢alisma ile bir toplumda
meydana gelen insanlar arasinda ki esitsizlik dereceleri agiklanmistir. Ayrica
bu esitsizligin oldugu toplumlarda olusan Orgiitler icerisinde gii¢
degisimlerinin fazla oldugu bir yap1 hakim iken gii¢c degisimlerinin fazla
olmadig: orgiitlerde ise merkezi olmayan bir yapt oldugu belirtilmektedir
(Simsek,2014:17).

Belirsizlikten Kacinma Ozelligi: Gergeklestirilmis olunan bu calismada ise
bir toplumda meydana gelen Kkiiltiirin belirsizliklerden ne kadar
kacinabildigini gostermek amaglanmaktadir. Belirsizliklerin fazla oldugu
toplum yapisinda kisilerin gelecek kaygisi oldukga yiiksek, orgiit igerisinde
stresleri fazla ve duygusal degisimlere biiyiik tepkiler verdigi goriiliirken
belirsizliklerin az oldugu toplumlarda ise durumun tam tersi bir sekilde
karsimiza ¢iktig1 belirtilmistir (Terzi,2000:Akt. Simsek,2014:17-18).
Bireyselcilik Ozelligi: Yapilan bu ¢alisma ile bir toplumda yasayan ve o
toplumun kiiltiiriinii olusturan insanlarin kisisel veya belirli bir orgiitiin iiyesi
olarak hareketlerini sergileme durumu ifade edilirken, ayni toplum igerisinde
bulunan eril ve disil 6zellikler boyutu ile cinsiyetler iizerinde etkili olan
rollerin agiklanmasi amag¢lanmistir (Balc1,2007; Giimiistekin ve Emet,2007:

Akt. Simsek,2014:17-19).

3.4.5. Diana Pheysey’in Orgiit Kiiltiirii Kurami

Orgiit Kiiltiirii arastirmacilardan baska bir digeri olan Pheysey ise

gerceklestirmis oldugu arastirmalarinda Harrison ve Handy'nin ¢alismalarini esas alarak

yapmistir. Calismalarinin sonucunda ise kiiltlir boyutlarini dort farkli baslikta ele aldig:

goriilmektedir (Ipek,2012: 400-410).

Rol Kiiltiiriine Sahip Orgiitler: Bu tip 6zellige sahip orgiitlerde keskin bir
hiyerarsik siralanmanin oldugu goriilmekle beraber en iistte ise yonetim
kademesinin oldugu karsimiza cikmaktadir. Orgiit icerisinde faaliyet
alanlari, is ve gorev tanmimlari, kurallar, personelin davranis sekli dahil biitiin
her sey onceden belirlenmistir (Pheysey,1993: Akt. Simsek,2014:17-20).

Basart Kiiltiiriine Sahip Orgiitler: Bu tiir orgiitler de kurallar ¢cok onemli

olmamakla beraber asil olan orgiitiin basariya ulagsmasina amag¢ edinen bir
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yap1 olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Genellikle biiylik olmayan orgiitlerde
goriilmekle birlikte ¢alisanlarin bu kiiltiire sahip Orgiit igerisinde daha ¢ok
tatmin olduklar1 ve severek calistiklart goriilmektedir (Pheysey,1993: Akt.
Simsek,2014:17-20).

Gii¢ Kiiltiiriine Sahip Orgiitler: Bu tiir orgiitlerde ise genellikle aile sirketi
tipleri ya da mafya sirketi tiplemeleri goriilmektedir. Orgiit icerisinde
faaliyet gosteren yonetim kademesinde bulunan kisiler baskin karakterli ve
diger herkesi hizmetinde gérmektedir. Lider bu tiir orgiitlerde her seyi bilen
kisi olarak goriilmektedir (Pheysey,1993: Akt. Simsek,2014:17-20).

Destek Kiiltiiriine Sahip Orgiitler: Bu tiir orgiitlerde genellikle &rgiit
icerisinde faaliyet goOsteren personelin fikirleri olduk¢a Onemlidir. Ayrica
orgiit icerisinde herkes kendini 6rgiitiin 6nemli ve degerli bir pargasi olarak
gormektedir. Orgiit igerisinde karar alinacak ise iiyeler arasinda karsilikli
saygr ve ortak karar alma duygusuyla kararlar alinmaktadir. Bunun
neticesinde ise Orgilite aidiyetlik duygusu artmakta ve ¢alisanlarin
motivasyonlarinin yiiksek oldugu goriilmektedir (Pheysey,1993: Akt.
Simsek,2014:17-20)
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DORDUNCU BOLUM

MATERYAL VE METOT

Bu béliimde aragtirmanin yontemi ve amaci, 6nemi, evreni ve orneklemi, veri
toplama aracglari, doniistiiriicii liderlik ve orgiit kiiltlirii 6lgekleri, aragtirmanin etik
boyutu ve hipotezleri, verilerin degerlendirilmesi ile gilivenilirlik analizleri yer

almaktadir.

4.1. Tezin Amaci ve Onemi

Bu arastirma cergevesinde, Ankara ilindeki bir kamu hastanesinde goérev alan
calisanlarin déniistiiriicii liderlik algilar ile drgiit kiiltiirii diizeyleri arasindaki iligkinin
incelenmesini amaclayan kesitsel tiirde bir ¢calismadir. Bununla birlikte yakin zamanda
kendini gostermis olan liderlik kuramlarindan biri olan doniisiimcii liderlik kapsaminda
saglik calisanlarinin rolii iizerindeki sergileyecegi tutumlar detayli bir sekilde ele

alimmustir.

4.2. Tez Arastirmasiin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Ankara ilinde bir kamu hastanesinde gorev yapan saglik
profesyonelleri olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda Google Forms uygulamasi
izerinden ¢evrimici anket yontemiyle veriler elde edilmistir. Bu kapsaminda veri
toplama yontemi olarak kolayda orneklem yontemi kullanilmistir. Bu yontem 6lg¢ekteki
tiim sorular1 cevaplandirabilecek herkesin katilim gosterebildigi bir metottur. Kolayda
orneklem ile arastirmaci belirlenen Orneklem ile arastirmada belirledigi sayiya
ulagincaya kadar basit bulunan ve kolay ulasilabilen uygun katilimcilardan verilere
ulasmayr amaglamaktadir (Hasiloglu vd.,2015:20). Bu dogrultuda olgekleri tam ve

dogru sekilde yanitlayan toplam 364 saglik calisan1 aragtirma kapsamina alinmistir.
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4.3. Tez Arastirmasimin Veri Toplama Yontemi

Arastirma kapsaminda nicel aragtirma yontemleri kullanilmistir. Nicel aragtirma
asamasinda sayisal veriler kullanildigi igin istatistiksel ve matematiksel yOntemler
kullanilarak analizler yapilmaktadir. Gergeklestirilen bu ¢alismada ¢evrim ici anket
yonetimi tercih edilmistir. Cevrimi¢i anket uygulamasi, arastirma ile ilgili dnceden
belirlenmis sorularin internet araciligi ile kisilere gonderilmesinden ibarettir
(Arikan,2018:100). Ayrica arastirma yapilmadan Once Olgekleri Tiirkgeye ceviren
kisilerden ve Ankara Il Saglik Miidiirliigii aracilifiyla da arastirmanin yapildigi kamu
hastanesinden yazili izinler alinmistir ( Bkz. Ek 4).

Arastirmanin veri toplama araclar1 toplam ii¢ béliimden olusmaktadir. Olgek
formunun ilk bolimi kisisel veri formundan olugmaktadir. Form, kamu hastanesinde
gorev alan saglik profesyonellerinin sosyodemografik bilgilerinin yer aldig1 belirlemeye
yonelik sorulardan olusmaktadir. Arastirmada kullanilacak Olgekler asagida
siralanmustir.

Arastirmada kullanilacak ilk 6lgek Avolio ve Bass (2004) tarafindan gelistirilmis
olan doniistimcii liderlik dlgegi, Kog (2020) araciligryla Tiirk¢eye gevrilmis olup saglik
calisanlar iizerinde analiz yapabilmek i¢in son haline getirilmistir. Olcek 5°1i Likert
tipinde (1:Hi¢ Katilmiyorum, 2:Katilmiyorum, 3:Orta Diizeyde Katiliyorum,
4:Katiliyoruml ve 5:Tamamen Katiliyorum) dizayn edilmis bes alt boyuttaki toplam 31
ifadeden olusmaktadir. Bu boyutlar; “1:Ideallestirilmis Etki, 2:[lham Vererek
Giidiileme, 3:Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma, 4:Bireysel Ilgi ve 5:Grup
Amaclarinin Kabul Edilmesini Saglamadir” seklindedir.

Arastirmada kullanilacak ikinci 6lgek Denison (1990) tarafindan gelistirilmis
olan OKO, Yahyagil (2004) tarafindan Tiirkgeye uyarlanarak saglik calisanlari evrenine
uyarlanmistir.. Olgek 5°1i Likert tipinde dizayn edilmis (1:Hi¢ Katilmiyorum,
2:Katilmiyorum, 3:Orta Diizeyde Katiliyorum, 4:Katiliyorum ve 5:Tamamen
Katiliyorum) ve 36 ifade ve toplam 5 alt boyuttan (1:Katilim, 2:Yetenek Gelistirme ve
Temel Degerler, 3:Tutarlilik, 4:Uyum ve 5:Misyon) olusmaktadir.
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4.4. Arastirmanin Simirhhiklar:

Bu calisma sadece kamuya ait bir egitim ve arastirma hastanesinde
gergeklestirildiginden dolay1 gorev yapan personelin arastirmanin yapildigr tarihler
arasindaki fikirlerini yansitmaktadir. Dolayisiyla sonuglar tiim saglik calisanlarina
genellendirilemez. Ayrica calisma kapsaminda kurumda galisan personel sayisinin

talebimize ragmen verilmemesi de arastirmanin bir bagka kisitliligini olusturmaktadir.

4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezler asagida sunulmustur.

Hi: Arastirmaya katilan saghk calisanlarmin DLO toplam puanlari ve alt
boyutlari ile cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H; : Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin DLO toplam puanlar ile alt
boyutlar1 agisindan yaslari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H; : Arastirmaya katilan saglik calisanlarmin DLO toplam puanlari ile alt
boyutlar1 agisindan egitim durumlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Hs : Arastirmaya katilan saglk calisanlarinin DLO toplam puanlari ve alt
boyutlari ile ¢alistiklar1 pozisyon arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Hs : Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin DLO toplam puanlar1 ve alt
boyutlari ile meslekleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Hs : Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin DLO toplam puanlari ve alt
boyutlari ile calisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

H7 : Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin DLO toplam puanlar1 ve alt
boyutlar1 ile mevcut yonetici ile caligma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark vardir.

Hs : Arastirmaya katilan saglik calisanlarin OKO toplam puanlari ve alt
boyutlar ile cinsiyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Hy : Arastirmaya katilan saglik calisanlarmin OKO toplam puanlari ve alt
boyutlari ile yaglar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Hio : Arastirmaya katilan saglik calisanlarmin OKO toplam puanlar1 ve alt

boyutlari ile egitim durumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.
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Hii : Arastirmaya katilan saglik galisanlarinmn OKO toplam puanlari ve alt
boyutlari ile ¢alistiklar1 pozisyon arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

Hi; : Arastirmaya katilan saglik c¢alisanlarinin OKO toplam puanlar ve alt
boyutlar1 ile meslekleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

His : Arastirmaya katilan saglik calisanlarmin OKO toplam puanlari ve alt
boyutlari ile caligma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark vardir.

His : Arastirmaya katilan saglik calisanlarinmn OKO toplam puanlari ve alt
boyutlar1 ile mevcut yonetici ile calisma siireleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
fark vardir.

His : Aragtirmaya katilan saglhik ¢alisanlarinin DLO toplam puanlari ile OKO
toplam puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hi6 : Arastirmaya katilan saglk calisanlarinin DLO toplam puanlar ile
Idellestirilmis Etki alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlaml pozitif yonlii bir iliski
vardir.

Hi7: Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin DLO toplam puanlari ile ilham
Vererek Giidiileme alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii bir iligki
vardir.

His : Arastirmaya katilan saghik ¢alisanlarinin DLO toplam puanlar ile
Entellektiie] Uyarim ve Uygun Bir Model Olma alt boyutu arasinda istatistiksel olarak
anlamli pozitif yonli bir iligki vardir.

Hio: Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin DLO toplam puanlari ile Bireysel
Ilgi alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii bir iliski vardir.

Hyo : Arastirmaya katilan saglik calisanlarmin DLO toplam puanlari ile Grup
Amaglarinin Kabul Edilmesini Saglama alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli
pozitif yonli bir iligki vardir.

Hz: : Arastirmaya katilan saglik ¢aliganlarinin OKO toplam puanlari ile Katilim
alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii bir iliski vardar.

H»; : Arastirmaya katilan saglik calisanlarinin OKO toplam puanlari ile Yetenek
Gelistirme ve Temel Degerler alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif
yonlil bir iliski vardir.

Hz; : Arastirmaya katilan saglik calisanlarmin OKO toplam puanlar ile
Tutarlilik alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii bir iliski vardir.

H24: Arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarmin OKO toplam puanlar ile Uyum

alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii bir iliski vardir.
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Has: Arastirmaya katilan saglik ¢aliganlarinin OKO toplam puanlari ile Misyon

alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli pozitif yonlii bir iliski vardar.

4.6. Arastirmanin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Bilimsel c¢alismalarda ana gaye soru ve problemlere dogru cevaplar
verebilmektir. Bir arastirmada gecerlilik, 6l¢egin neyi amacladigini, neler gosterip
gostermedigini ve neleri dlgebildigini belirlemeye ¢alismaktir. Ayn1 zamanda gegerlilik
bir arastirmanin dogrulugunu kanitlayan bir yéntemdir (inan,2019:293). Bu arastirmada
Olceklerin  giivenirlik analizini gergeklestirmek i¢in Cronbach&Alpha analizleri
yapilmistir (Tablo 4.1).

Tablo 4.6.1. Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi Sonuglari

Cronbach's Alpha Degeri

Olgek (Giivenirlik Katsayisi)
Déniistiiriicii Liderlik Olgegi 0,971
[deallestirilmis Etki 0, 973
[lham Vererek Giidiileme 0,973
Entelektiie] Uyarim ve Uygun Bir Model Olma (0, 972
Bireysel Tlgi 0,973

Grup Amaglarmin Kabul Edilmesini Saglama 0, 973

Orgiit Kiiltiirii Olcegi 0,972
Katilim 0, 975
Yetenek Gelistirme ve Temel Degerler 0,973
Tutarlilik 0,974
Uyum 0, 974
Misyon 0, 974

Calismada degerlendirilen 6lgeklerin giivenirlik analizleri i¢cin Cronbach&Alpha
degerleri hesaplanmis ve bu degerler, DLO igin toplam skor olarak 0, 971 bulunmustur.
Olgegin alt boyutlarma bakildiginda ise Ideallestirilmis Etki alt boyutu igin 0, 973,
[lham Vererek Giidiileme alt boyutu i¢in 0, 973, Entelektiie] Uyarim ve Uygun Bir
Model Olma alt boyutu i¢in 0, 972, Bireysel ilgi alt boyutu i¢in 0, 973 ve son olarak da
Grup Amaglariin Kabul Edilmesini Saglama alt boyutu i¢in 0, 973 olarak
hesaplanmistir. Arastirma kapsaminda kullanilan bir diger 6lcek olan OKO igin

kiimiilatif olarak Cronbach&Alpha degeri 0, 972 olarak hesaplanmistir. Alt boyutlar
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acisindan bakildiginda ise, Katilim alt boyutu i¢in 0, 975, Yetenek Gelistirme ve Temel
Degerler alt boyutu icin 0, 973, Tutarlilik alt boyutu i¢in 0, 974, Uyum alt boyutu i¢in 0,
974 ve son olarak da Misyon alt boyutu igin 0, 974 olarak Cronbach&Alpha degerleri
tespit edilmistir. Genel olarak tablo incelendiginde liderlik ve oOrgiit kiiltiirii toplam
puanlar1 ve alt boyutlarinin giivenirlik katsayilarinin 0, 80< a<l arasinda oldugu
goriilmektedir. Bu degerler neticesinde Olceklerin yiiksek derecede giivenilir oldugu
ifade edilebilir.

Arastirmada elde edilecek verilerin analizi SPSS paket programi v.26 (IBM Inc.
Chicago, USA) kullanilarak incelenmistir. Calismada hastalarin demografik verilerinin
siirekli ve kesikli olmasina gore ortalama + standart sapma veya yiizdelik oranlar, DLO
ve OKO skorlarmin istatistiksel degerlendirmelerinde ise tamimlayic1 istatistik
yontemleri (ortalama, standart sapma, en biiylik, en kiiciik deger) kullanilmistir.
Calismadaki katilimcilardan elde edilen verilerin varyans homojenliklerinin ve normal
dagilima uyumlu olup olmadiklarinin degerlendirilmesinde, literatiirde Ongdriildigi
sekilde Orneklem boyutuna bagli analizler kullanilmigtir. Literatiirde yer alan santral
limit teoremi geregince biiylik orneklem boyutlarinin normallik testi sonuglarindan
bagimsiz olarak, verilerin normal dagilima yaklasacak sekilde dagilim gosterdigi
belirtilmis olsa da (Lumley et al.,2002; Wilcox, 2010), her biiyiik boyutlu 6rneklemin
normal dagilim gdstermedigi bildirilmektedir (Micceri,1989; Oztuna et al.,2006). Bu
yaklagimda oOrneklem boyutunun 200 katilimcinin {izerinde oldugu ¢alismalarda
histogram grafiklerinin, egrilik ve basiklik katsayilarinin degerlendirilerek dagilimin
normalligine karar verilmesi dnerilmektedir.

Calismaya dahil edilen saglik calisanlarinin demografik oOzellikleri ile
donistiiricii liderlik ve orgiitsel kiiltiir Olgekleri alt boyutlari arasinda anlamli bir
farkliligin olup olmadigimin degerlendirilmesi amaci ile bagimsiz 6rneklem-t testi ve
ANOVA analizleri kullanmilmigtir. Ayrica saglik calisanlarinin doniistiirticii liderlik

ozellikleri ve orgiitsel kiiltlir diizeyleri arasindaki iliski de incelenmistir.
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BESINCI BOLUM
BULGULAR VE TARTISMA

5.1. Bulgular

5.1.1. Olcekler ve Alt Boyutlar icin Normallik Testi

Oncelikle verilerin normal dagilima uyup uymadigmin belirlenebilmesi adia
normallik testleri yapilmistir. Arastirmada hangi tiir testlerin yapilacagina karar verirken
carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmalidir (Blanca vd.,2013). Bu arastirma
kapsaminda hangi analizlerin yapilacagina ve verilerin normal dagilima uyup
uymadigma karar verebilmek i¢in Oncelikle Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
testleri gerceklestirilmistir. Literatiirde normal dagilima karar verirken belirleyici olan
degerlerin basiklik ve carpiklik degerleri (Skewness ve Kurtosis) oldugu ifade
edilmektedir. Sosyal bilimler i¢in -1, 5 ile +1, 5 arasindaki basiklik ve carpiklik
degerlerinin verilerin normal dagilima uyumu icin yeterli oldugu goriisii hakimdir
(Tabachnick vd.,2013). Bu gériisten hareketle DLO niin (Skewness=-, 422; Kurtosis=-,
523) ve OKOnin (Skewness=-, 073; Kurtosis=-, 315) degerlerine bakildiginda normal
dagilima uydugu sonucuna ulasilmistir. Dolayisiyla yapilan analiz sonuclarinda
carpiklik ve basiklik degerleri -1, 5 ile +1, 5 deger araliginda oldugu icin arastirma
kapsaminda verilerin analizi i¢in parametrik testler kullanilmasina karar verilmistir.
Aragtirma kapsaminda elde edilen demografik 6zelliklerin degerlendirilmesinden elde

edilen sonuclar Tablo 5.1°de verilmistir.
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Tablo 5.1.1. Demografik 6zellikler

N %

%46.,4
%53,6

%36
%27,5
%22
%10,2
%4,4

%17,6
%60,2
%16,2
%6

%17
%39,6
%19,8
%71,7
%5,5
%35,2
%5,2

%9,6
%90,4

%10,7
%51,9
%19,2
%5,5

%12,6

%239
%59.,9
%13,2
%1,6
%1,4

Calismaya dahil edilen katilimeilarin %53,6’s1 (n=195) erkek, %46,4’l (n=169)
kadindir. Tiim katilimeilarda yas degerlerine bakildiginda ise, 19-27 yas araliginda %36
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(131), 28-36 yas araliginda %27,5 (100), 37-45 yas araliginda %22 (80), 46-54 yas
araliginda %10,2 (37) ve 55 yas ve lizeri yas aralifinda %4,4 (16) katilimcinin oldugu
gozlemlenmistir. Cinsiyetlere gore yaslarin normal dagilima uygun oldugu goriilerek
bagimsiz orneklem-t testi uygulanmis ve yapilan istatistiksel analizde kadin ve erkek
cinsiyet arasinda yas degerleri acisindan anlamli degisiklik izlenmemistir (p=0,462).

Katilimeilarin  egitim durumlarina bakildiginda ise %17,6’sinin (n=64) lise
mezunu, %60,2’sinin (n=219) 6n lisans/lisans mezunu, %16,2’sinin (n=59) yiiksek
lisans mezunu, %6’sinin (n=22) ise doktora mezunu oldugu goriilmiistiir. Mesleklere
dair yapilan degerlendirmede ise, %17’sinin (n=62) doktor (uzman ve pratisyen),
%39,6’s1in1n (n=144) hemsire, %19,8’inin (n=72) yardimc1 personel, %7,7’sinin (n=28)
paramedik, %5,5’inin (n=20) anestezi teknikeri, %5,2’sinin (n=19) laboratuvar teknikeri
ve %35,2’sinin (n=19) idari personel oldugu belirlenmistir.

Calismada ele alinan 364 katilimci igerisinde yonetici pozisyonunda olan saglik
calisan1 orant %9,6 (n=35) olup, yonetici kadrosundakilerin mesleklere gore dagilim
degerlendirildiginde; 6’sinin doktor, 19’unun hemsire, 5’inin yardimci personel, 2’sinin
paramedik, 1’inin anestezi teknikeri ve 2’sinin idari personel oldugu saptanmustir.

Calismanin yapildigi kurumdaki ¢alisma siirelerine bakildiginda, 1 yildan az
%10,7 (39), 1-4 y1l aras1 %51,9 (189), 5-8 yil aras1 %19,2 (70), 9-12 y1l aras1 %5,5 (20),
13 yil ve iizeri ise %12,6 (46) oldugu tespit edilmistir.

Yoneticilerin ¢alisma siirelerine bakildiginda ise, 1 yi1ldan az %23,9 (87), 1-4 yil
arast %59.9 (218), 5-8 yil aras1 %13,2 (48), 9-12 y1l aras1 %1,6 (6), 13 y1l ve iizeri %1.,4
(5) arasinda ¢alisan oldugu saptanmastir.

Tablo 5.1.2. DLO ile OKO ve Alt Boyutlarinin Tanimlayicr Istatistikleri

Olcekler N P, Ss.

Déniistiiriicii Liderlik Olcegi 364 3,29 1,01
Ideallestirilmis Etki 364 3,36 1,01
[lham Vererek Giidiileme 364 3,21 1,03
[Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma 364 3,25 1,12
Bireysel ilgi 364 3,27 1,05
Grup Amaglarmin Kabul Edilmesini Saglama 364 3,35 1,12
Orgiit Kiiltiirii Olcegi 364 3,05 0,80
Katilim 364 3,19 0,81
Yetenek Gelistirme ve Temel Degerler 364 3,13 0,88
Tutarlilik 364 2,92 0,96
Uyum 364 3,07 0,78
Misyon 364 2,95 0,92

Ss:Standart Sapma
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Katilimeilara yapilan Déniistiiriicii Liderlik ile Orgiit Kiiltiirii Olgekleri ve bu
Olceklerin alt boyutlarinin analizlerinden elde edilen sonuglar Tablo 5.2°de sunulmustur.
Bu sonuglara gore arastirmaya dahil edilen tiim katilimcilarin DLO puan ortalamasi
3,29+1,01 puan seviyesindedir. Bu 6lgegin alt boyutlarindan elde edilen ortalamalara
bakildiginda ise, Ideallestirilmis Etki 3,36+1,01 puan, Ilham Vererek Giidiileme
3,21£1,03 puan, Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma 3,25+1,12 puan,
Bireysel Ilgi 3,27+1,05 puan, Grup Amaglarmin Kabul Edilmesini Saglama 3,35+1,12
olarak tespit edilmisti. OKO ortalamas: 3,05+0,80 puan olup bu o&lgegin alt
boyutlarindan Katilim 3,19+0,81 puan, Yetenek Gelistirme ve Temel Degerler
3,1340,89 puan, Tutarlilik 2,92+0,96 puan, Uyum 3,07+0,78 puan, Misyon 2,95+0,92
puan olarak hesaplanmuistir.

Tablo 5.1.3. DLO ve Alt Boyutlarmin Cinsiyet Agisindan Degerlendirilmesi

Cinsiyet N Ortalama |Ss. T p
P Kadin 169 3,17 1,05
LR 4,115 043
Liderlik Olcegi  |prkek (195 3,99 0,98
i S Kadin 169 3,27 1,03
ldezfllestlrllmls ) 475 117
Etki Erkek  [195 3,43 1,00
i Kadin 169 3,13 1,06
lll‘l.al.l.l Vererek b.024 156
Giidiileme Erkek 195 3,28 1,00
IEntelektiiel Kadin 169 3,08 1,15
Uyarim ve Uygun 7,522 ,006
Bir Model Olma [Erkek 195 3,40 1,07
. Kadin 169 3,16 1,08
Bireysel Ilgi 3,820 ,051
Erkek 195 3,37 1,01
Grup AmaglariminKadin 169 3,23 1,18
Kabul Edilmesini 3,564 ,060
Saglama Erkek 195 3,45 1,06

Ss:Standart Sapma, t:Tukey, p<0.05

Tablo 5.3'de katilimcilarin cinsiyetleri ile DLO ve alt boyutlarinin puan
ortalamalar1 arasinda degisiklik gosterip gostermedigini agiklamak amaciyla 6rneklem-t
testi analizi bulgular1 gosterilmistir. DLO genel puan ortalamalar1 agisindan arastirmaya
katilanlarin cinsiyetleri farklilik gdstermektedir (p=0,043). Buna ilaveten Entelektiiel
Uyarim ve Uygun bir Model Olma alt boyutlar1 agisindan da arastirmaya katilanlarin
cinsiyetleri farklilik géstermektedir (p=0,043; p=0,006). Diger alt boyutlar i¢in kadin ve
erkek katilimecilar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik goriillmemistir

(p[>0,05). Ortaya ¢ikan sonuglara gére DLO ile Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir
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Model Olma alt boyutu i¢in Hi hipotezi kabul edilirken diger alt boyutlar i¢in ise Hi
hipotezi reddedilmistir.
Tablo 5.1.4. DLO ve Alt Boyutlarinin Yas A¢isindan Degerlendirilmesi

Yas IN Ortalama Ss. K p t
19-27 131 3,64 0,90 055
28-36 100 3,30 1,02 1065
37-45 80 2,94 0,99 8,839 ,0001 ,0001
DLO 46-54 37 2,95 1,12 ,020
55 ve iizeri |16 2,82 0,76 014
19-27 131 3,70 0,94 057
28-36 100 3,35 1,02 055
37-45 80 3,02 0,95 8,250  ,0001 L0001
ideallestirilmis Etki*6-54 37 p,02 1,10 002
55 ve iizeri |16 2,97 0,72 ,037
19-27 131 3,52 0,92 1065
28-36 100 3,17 1,07 1062
37-45 80 2,96 1,01 6,079  ,0001 001
ilham Verereki46-54 37 2,91 1,12 ,010
P 55 ve iizeri |16 2,80 0,70 ,050
19-27 131 3,64 0,95 1090
28-36 100 3,30 1,11 101
Entelektiiel UyarmPB7-45 80 2,87 1,14 9,823 ,0001 ,0001
ve  Uygun  Birye 54 37 2,83 1,29 1001
Model Olma
55 ve iizeri |16 2,63 0,86 ,004
19-27 131 3,55 0,94 213
28-36 100 3,31 1,06 416
37-45 80 2,95 1,05 5,092 ,001 |,001
Bireysel ilgi 46-54 37 3,04 1,16 071
55 ve iizeri |16 2,97 1,02 212
19-27 131 3,79 1,00 1070
28-36 100 3,37 1,11 ,028
Grup AmaglarmmP7-45 80 2,93 1,08 11,434 ,0001 |,0001
Kabul  Edilmesiniyg 54 37 2,96 1,20 10001
Saglama
55 ve iizeri |16 2,73 0,85 ,002

Ss:Standart Sapma, t:Tukey, p<0.05

Tablo 5.4’de katilmcilarin yas gruplarn ile DLO ve alt boyutlarinin puan

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadiginin tespit
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edilmesi icin yapilan tek yonli ANOVA testi analizinin bulgular1 gdsterilmistir. Buna
gore katilimeilarin meslekleri ile DLO ve alt boyutlar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlaml1 bulunmustur (p=0,0001). Ortaya ¢ikan sonuglara gére DLO alt boyutlari igin Ha2
hipotezi kabul edilmistir.

DLO alt boyutlari igin farkin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek amaciyla
Post Hoc testi olarak Tukey testi uygulanmigtir. Buna gore s6z konusu fark 37 ve
lizerinde yasa sahip katilimcilardan kaynaklanmaktadir. Olgegin alt boyutlar1 agisindan
bakildiginda da Ideallestirilmis Etki, ITham Vererek Giidiileme ve Entelektiiel Uyarim
ve Uygun Bir Model Olma alt boyutlarinda da yine s6z konusu fark 37 ve iizerindeki
katilimcilardan kaynaklanmaktadir. (p<0,05). Grup Amaglarinin Kabul Edilmesini
Saglama alt boyutu igin s6z konusu fark 28 yas ve iizeri katilimcilardan, Bireysel Ilgi alt
boyutunda ise fark 28-36 arasindaki katilimcilardan kaynaklanmaktadir (p<0,05)
Tablo 5.1.5. DLO ve Alt Boyutlarinin Egitim Durumu Agisindan Degerlendirilmesi

Egitim IN Ortalama |Ss. F p t
Lise 64 3,74 0,76 0,007
- On Lisans/Lisans 219 3,28 1,06 0,004
(IO 'Yiiksek Lisans |59 2,95 1,01 7,244 0001 0,001
IDoktora 22 3,05 1,12 0,027
Lise 64 3,77 0,78 0,030
ideallestirilmis  |On Lisans/Lisans 219 3,36 1,06 - 110 o001 10019
IEtki Yiiksek Lisans |59 2,97 0,98 ’ ’ 0,001
IDoktora 22 3,12 0,72 0,040
Lise 64 3,58 1,83 0,020
ilham  VererekOn Lisans/Lisans 219 (3,20 1,06 976 002 0,044
Giidiileme 'Yiiksek Lisans |59 2,93 1,06 ’ ’ 0,002
IDoktora 22 2,93 0,81 0,045
. Lise 64 3,77 0,83 0,007
E‘y‘;‘;‘f;l‘t‘V‘:'Uygunén Lisans/Lisans 219 3,21 L6 | oo ooop 0002
Bir Model Olma IYl'iksek Lisans 59 2,94 1,14 ’ ’ 0,001
IDoktora 22 2,91 0,92 0,008
Lise 64 3,70 1,80 0,025
. P On Lisans/Lisans 219 3,25 1,09 0,013
Bireysel Ilgi Yiiksek Lisans |59 2,95 Los [ D01 o01
IDoktora 22 3,17 0,88 0,008
Grup Lise 64 3,90 0,84 8,301 ,0001 0,002
IAmagclarinin On Lisans/Lisans 219 3,31 1,17 0,001
Kabul EdilmesiniYiiksek Lisans |59 2,96 1,08 0,001
Saglama IDoktora 22 3,16 0,87 0,031

Ss:Standart Sapma, t:Tukey, p<0.05

Tablo 5.5'de katilimeilarin egitim durumlar ile DLO ve alt boyutlarmin puan
ortalamalar1 arasinda degisiklik gosterip gostermedigini agiklamak adina tek yonlii
ANOVA testi analizi bulgular1 gdsterilmistir. Her bir p degerine bakildiginda DLO ve

alt boyutlarinin ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur

39



(srrayla p=0,0001; p=0,0001, p=0,002; p=0,0001; p=0,001; p=0,0001). Ortaya ¢ikan
sonuglara gére DLO alt boyutlari igin H3 hipotezi kabul edilmistir.

Farkin hangi kisimdan kaynaklandiginin tespit adina Post Hoc testi olarak Tukey
testi uygulanmistir. Bu farkin tiim egitim seviyelerindeki ¢alisanlarin birbirleri
arasindaki farktan kaynaklandig: tespit edilmistir.

Tablo 5.1.6. DLO ve Alt Boyutlarmin Pozisyon Agisindan Degerlendirilmesi

Pozisyon N Ortalama |Ss. T p
Diiniistiir‘l:icii 'Y Onetici 35 3,16 1,12 608 436
Liderlik Ol¢egi  lygnetici Olmayan 329 3,30 1,00 ’ '
ideallestirilmis 'Y Onetici 35 3,29 1,09 161 639
Etki Yonetici Olmayan [329  [3,36 1,00 ’ '
i 'Y Onetici 35 3,05 1,17
Illlalll Vererek 1976 324
Giidiileme Yénetici Olmayan 329 3,23 1,01
Entelektiiel 'Y onetici 35 3,11 1,25
Uyarim ve Uygun ,595 ,441
Bir Model Olma |YOnetici Olmayan (329 3,26 1,10

) Yonetici 35 3,23 1,20
Bireysel Ilgi ,075 ,785

Yonetici Olmayan (329 3,28 1,03

Grup Yonetici 35 3,13 1,17
Amaclarimin 1527 217
Kabul Edilmesiniygnetici Olmayan 329 3,37 1,11 ’ ’
Saglama

Ss:Standart Sapma, t:Tukey, p<0.05

Tablo 5.6’da katilimcilarm galistiklari pozisyon ile DLO ve alt boyutlarinin puan
ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan 6rneklem-t
testi analizinin bulgular1 gdsterilmistir. DLO ile alt boyutlar1 i¢in anlamli bir farklilik
tespit edilmemistir (p >0,05). Ortaya ¢ikan sonuglara gére DLO alt boyutlar1 igin Ha
hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 5.1.7. DLO ve Alt Boyutlarmin Meslekler Agisindan Degerlendirilmesi

Meslek N Ortalama [Ss. |F p
IDoktor 62 3,24 0,81 ,004
IHemsire 144 3,14 1,08 ,001
Yardimci Personel |72 3,87 0,62 ,007
DLO IParamedik 28 3,16 1,28 15,552 ,0001  ,020
|Anestezi Tek. 20 3,08 1,11 ,027
ILaboratuvar Tek. 19 3,06 1,14 ,025
idari Personel 19 2,97 0,92 ,007
IDoktor 62 3,27 0,83 ,006
Hemsgire 144 3,26 1,04 ,001
i el ATy Yardlmu. Personel |72 3,88 0,7 ,008
Etki IParamedik 28 3,21 1,29 14,529 ,0001 036
|Anestezi Tek. 20 3,09 1,29 ,026
ILaboratuvar Tek. 19 3,14 1,12 ,055
idari Personel 19 3,07 0,92 ,024
IDoktor 62 3,18 0,80 ,039
Hemsgire 144 3,07 1,11 ,001
ilham VererekYardlmu. Personel |72 3,71 0,73 ,025
Giidiileme IParamedik 28 3,15 1,35 3,972 ,001 ,033
|Anestezi Tek. 20 2,97 1,09 ,163
ILaboratuvar Tek. 19 3,12 1,07 ,251
idari Personel 19 2,91 0,87 1058
IDoktor 62 3,18 0,94 ,002
Hemsgire 144 3,07 1,18 ,001
I[Entelektiiel \Yardimci Personel |72 3,91 0,67 ,005
Uyarim ve Uygun/Paramedik 28 3,17 1,33 5,865 ,0001 035
Bir Model Olma |Anestezi Tek. 20 3,04 1,25 ,024
ILaboratuvar Tek. 19 2,97 1,29 ,014
idari Personel 19 2,92 1,05 ,007
IDoktor 62 3,22 0,91 ,010
IHemsire 144 3,16 1,11 ,001
'Yardimci Personel |72 3,84 0,66 ,020
Bireysel ilgi IParamedik 28 3,01 1,32 14,843 ,0001 ,005
|Anestezi Tek. 20 3,14 1,20 ,096
ILaboratuvar Tek. 19 3,01 1,15 ,030
idari Personel 19 2,99 0,88 ,022
IDoktor 62 3,36 0,93 ,009
Hemsgire 144 3,15 1,20 ,001
Grup AmagclarininYardimel Personel |72 4,01 0,69 ,020
IKabul EdilmesiniParamedik 28 3,25 1,30 (6,168 ,0001 026
Saglama |Anestezi Tek. 20 3,19 1,11 ,040
ILaboratuvar Tek. 19 3,08 1,23 ,040
idari Personel 19 2,96 1,17 ,015

Ss:Standart Sapma, t:Tukey, p<0.05

Tablo 5.7°de katilimcilarin meslekleri ile DLO ve alt boyutlarmin puan
ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit edilmesi i¢in yapilan tek yonli
ANOVA testi analizi bulgular1 gosterilmistir. Katilimcilarin meslekleri ile DLO ve alt
boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark bulunmustur. Ortaya cikan

sonuglara gére DLO alt boyutlari igin Hs hipotezi kabul edilmistir.
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Farkin hangi gruptan kaynaklandigin1 belirleyebilmek adina Post Hoc
testlerinden olarak Tukey testi uygulanmustir. DLO puan ortalamalar agisindan soz
konusu fark tim gruplarin birbirleri arasindaki farktan kaynaklanmaktadir. Bu durum alt
boyutlardan Grup Amaglarinin Kabul Edilmesini Saglama ve Entelektiiel Uyarim ve
Uygun Bir Model Olma i¢in de s6z konusudur. Bireysel Ilgi alt boyutunda ise s6z
konusu fark, anestezi teknikeri haric diger tiim gruplar arasindaki farktan
kaynaklanmaktadir. Ideallestirilmis Etki alt boyutunda ise aym durum laboratuvar
teknisyenleri igin s6z konusudur. Ilham Vererek Giidiileme alt boyutu igin gruplar
arasindaki fark doktor, hemsire ve yardimci personel ve paramedik gruplarindan
kaynaklanmaktadir.

Tablo 5.1.8. DLO ve Alt Boyutlarmin Calisma Siiresi A¢isindan Degerlendirilmesi

Siire N OrtalamaSs. |F p It

1 yildan az 39 3,58 0,69 ,004
1-4 yil 189 3,36 1,02 ,008
- 5-8 yil 70 3,18 0,99 ,278
DLO 9-12 yil 20 3,51 0,93 ,200 002 ,065
13wl ve, 2,81 1,15 200

iizeri
1 yildan az [39 3,59 0,70 ,041
1-4 yil 189 3,46 1,02 ,027
; s . . 5-8 yil 70 3,14 1,02 914
Ideallestirilmis Etki 9-12 yil 0 3.57 0.94 3,792 ,005 176
13 il vey 2,97 1,11 1090

iizeri
1 yildan az 39 3,48 0,81 ,019
1-4 yil 189 3,24 1,04 ,070
: . 5-8 yil 70 3,19 0,95 ,262
Ilham Vererek Giidiileme 9-12 yil 0 542 1.10 2,820 ,025 155
13 vl veo b |13 190

iizeri
1 yildan az 39 3,55 0,80 ,007
1-4 yil 189 3,33 1,10 ,009
[Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir5-8 yil 70 3,16 1,07 3.696 006 ,245
Model Olma 9-12 yil 20 3,39 1,16 [ ’ 177
13 -yl ve o bz 33 210

iizeri
1 yildan az 39 3,51 0,77 ,030
1-4 yil 189 3,33 1,03 ,046
. o 5-8 yil 70 3,20 1,04 ,409
Bireysel Ilgi 9-12 yil 0 3.58 1.00 3,044 ,017 073
13yl e, 2,85 1,24 240

iizeri

1 yildan az 39 3,79 0,62 ,0001
1-4 yil 189 3,44 1,14 ,0001

Grup Amaglariin Kabul5-8 yil 70 3,24 1,16 704 0001 ,060
I[Edilmesini Saglama 9-12 yil 20 3,63 0,79 | ’ ,012
13 vyl vee  bes |16 085

iizeri

Ss:Standart Sapma, t:Tukey, p<0.05
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Tablo 5.8°de katilimcilarin galigma siiresi ile DLO ve alt boyutlarmin puan
ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla yapilan tek yonli
ANOVA testi analizi bulgular1 gosterilmistir. Buna gére DLO puan ortalamalar1 ve alt
boyutlar1 acisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur (sirayla p=0,002;
p=0,005, p=0,025; p=0,006; p=0,017; p=0,0001). Ortaya ¢ikan sonuclara gére DLO alt
boyutlari i¢in He hipotezi kabul edilmistir.

S6z konusu farkin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek amaciyla Post-
Hoc testi olarak Tukey testi uygulanmustir. DLO toplam puan ortalamalar1 a¢isindan s6z
konusu fark 4 yil ve daha az ¢alisma siiresine sahip olanlardan kaynaklanmaktadir. Alt
boyutlar agisindan bakildiginda da ayn1 durum ideallestirilmis Etki, Entelektiiel Uyarim
ve Uygun Bir Model Olma ve Bireysel Ilgi alt boyutlar1 i¢in de s6z konusudur. ilham
vererek glidiileme alt boyutu i¢in s6z konusu fark 1 yil ve altinda ¢alisma siiresine sahip
olanlardan kaynaklanirken; Grup Amaglarinin Kabul Edilmesini Saglama alt boyutunda
ise 4 yildan az calisma siiresine sahip olanlar ile 9-12 yil calisma siiresine sahip
katilimcilardan kaynaklanmaktadir.

Tablo 5.1.9. DLO ve Alt Boyutlarinin Mevcut Yénetici ile Calisma Siiresi Acisindan
Degerlendirilmesi

Siire N Ortalama Ss. F p
1 yildan az 37 3,47 0,95
1-4 yil 218 3,24 1,05
DLO 5-8 yil 48 3,13 0,98 1,274 ,280
9-12 yil 6 3,53 0,57
13 yil ve iizeri 5 3,47 0,82
1 yildan az 37 3,50 0,98
1-4 yil 218 3,33 1,04
lideallestirilmis Etki 5-8 yil 48 3,16 0,95 1,141 ,337
9-12 yil 6 3,56 0,66
13 yil ve iizeri 5 3,73 1,10
1 yildan az 87 3,35 1,00
1-4 yil 218 3,15 1,07
lilham Vererek Giidiileme [5-8 yil 48 3,14 0,94 1,008 ,403
9-12 yil 6 3,43 0,67
13 yil ve iizeri 5 3,21 0,44
1 yildan az 87 3,45 1,02
. 1-4 yil 218 3,19 1,16
E‘y‘;‘ﬂi“é‘;ﬁﬁggg&fﬁa 5.8 yil 48 j3.06 RE 1,469 211
9-12 yil 6 3,43 0,78
13 yil ve iizeri 5 3,71 0,76
1 yildan az 87 3,45 0,97
1-4 yil 218 [3,21 1,08
Bireysel Ilgi 5-8 yil 48 3,19 1,08 1,117 ,348
9-12 yil 6 3,67 0,59
13 yil ve iizeri 5 3,35 0,91
1 yildan az 87 3,61 1,02
1-4 yil 218 [3,31 1,16
ggﬁfngﬁl?gggigﬁfabul 5-8 yil 48 B.11 1,10 2,145 075
9-12 yil 6 3,54 0,51
13 yil ve iizeri 5 2,85 1,11

Ss:Standart Sapma, p<0.05
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Tablo 5.9°da katilimcilarin mevcut yonetici ile ¢aligma siireleri ile DLO toplam
puan ortalamalar1 ve alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup
olmadiginin tespit edilmesi amaciyla yapilan tek yonlii ANOVA testi analizi bulgular
gosterilmistir. DLO ve alt boyutlari igin katilimcilar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark tespit edilememistir (p >0,05). Ortaya ¢ikan sonuglara gére DLO alt boyutlart
icin H7 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5.1.10. OKO ve Alt Boyutlarinin Cinsiyet Acisindan Degerlendirilmesi

Cinsiyet N Ortalama Ss. T p
. Kadin 169 2,98 0,82
OKO 2,588 ,109
Erkek 195 3,12 0,78
Kadin 169 3,16 0,81
Katihm 319 ,572
Erkek 195 3,21 0,81
‘i Kadin 169 3,03 0,91
'Yetenek g;ellstlrme ve 4,289 039
Temel Degerler Erkek 195 3,22 0,86
Kadin 169 2,83 0,96
Tutarhhk 2,703 ,101
Erkek 195 3,00 0,95
Kadin 169 2,98 0,78
Uyum 4,016 ,046
Erkek 195 3,15 0,78
Kadin 169 2,90 0,92
Misyon 1,182 278
Erkek 195 3,00 0,92

Ss:Standart sapma , p<0.05

Tablo 5.10°da katilimcilarm cinsiyetleri ve OKO ile alt boyutlarinin puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup olmadigin1 agiklamak
amaciyla yapilan 6rneklem-t testi analizi bulgular1 gosterilmektedir. Yetenek Gelistirme
ve Temel Degerler ve Uyum alt boyutlari puan ortalamalari anlamli bir farklilik
(p=0,039; p=0,046) tespit edilmistir. Bununla birlikte OKO toplum puanlar1 ve diger alt
boyutlar icin kadin ve erkek katilimecilar arasinda anlamli bir fark bulunamamistir (p
>0,05). Ortaya ¢ikan sonuglara gore yetenek gelistirme ve temel degerler ile uyum alt
boyutlar1 i¢in Hs hipotezi kabul edilirken, OKO ve diger alt boyutlar i¢in ise Hg hipotezi
reddedilmistir.

44



Tablo 5.1.11. OKO ve Alt Boyutlarinin Yas A¢isindan Degerlendirilmesi

Yas N Ortalama Ss. F ] it
19-27 131 3,34 0,68 ,042
28-36 100 3,05 0,84 ,037
OKO 37-45 30 2,74 0,79 9,718  ,0001 L0001
46-54 37 2,89 0,78 ,016
55 ve iizeri 16 2,62 0,68 ,004
19-27 131 3,41 0,73 ,007
28-36 100 3,22 0,82 348
Katilim 37-45 80 2,93 0,84 | 6,050 ,0001 0001
46-54 37 3,05 0,82 ,099
55 ve iizeri 16 2,80 0,66 ,029
19-27 131 3,44 0,75 ,021
28-36 100 3,14 0,96 1061
Yetenek - Gelistirmdy, 5 80 2,83 0,87 |8,88 ,0001 |0001
ve Temel Degerler
46-54 37 2,85 0,91 ,002
55 ve iizeri 16 2,73 0,58 ,014
19-27 131 3,23 0,8 ,007
28-36 100 2,95 1,00 162
Tutarhhk 37-45 80 2,53 0,99 | 9,347 ,0001 0001
46-54 37 2,78 0,93 ,077
55 ve iizeri 16 2,50 0,82 ,026
19-27 131 3,34 0,69 ,034
28-36 100 3,04 0,85 ,024
Uyum 37-45 80 2,78 0,75 8,495 0001 L0001
46-54 37 3,00 0,65 110
55 ve iizeri 16 3,07 0,81 ,005
19-27 131 3,29 0,79 ,030
28-36 100 2,91 0,91 ,012
Misyon 37-45 80 2,63 0,97 {9206 ,0001 [,0001
46-54 37 2,79 0,89 ,022
55 ve iizeri 16 2,42 0,89 ,002

Ss:Standart Sapma, t:Tukey, p<0.05

Tablo 5.11'de katilimcilarin yaslart ile Orgiit Kiiltiirii ve alt boyutlarmin puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii ANOVA testi analizi bulgular1 gosterilmistir. Calismaya
dahil edilen katihmcilarin yas gruplart ile OKO ve alt boyutlar1 arasindaki fark

45



istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (sirasiyla p=0,0001; p=0,0001, p=0,0001;
p=0,0001; p=0,0001; p=0,0001). Ortaya ¢ikan sonuglara gére OKO ve alt boyutlar1 igin
Ho hipotezi kabul edilmistir.

S6z konusu i¢in farkin hangi kisimdan geldigini belirleyebilmek adina Post-Hoc
testi olarak Tukey testi uygulanmustir. 19-27 yas durumunun OKO ve Misyon alt
boyutunun puanlarinin, 28-36 yas durumundan, 37-45 yas durumundan, 46-54 yas
teknikeri durumundan, 55 ve iizeri yas durumundan istatistiksel olarak anlamli sekilde
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Yetenek Gelistirme ve Temel Degerler alt boyutu i¢in farkin hangi kisimdan
geldigini belirleyebilmek adina Post-Hoc testi olarak Tukey testi uygulanmistir. 19-27
yas durumunun Yetenek Gelistirme ve Temel Degerler alt boyutunun puanlarinin, 37-45
yas durumundan (p=0,0001), 46-54 yas teknikeri durumundan (p=0,002), 55 ve iizeri
yas durumundan (p=0,014) istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Yetenek Gelistirme ve Temel Degerler alt boyutu icin yapilan Post-Hoc
testlerinde 19-27 yas durumu ile 28-36 yas durumu arasinda anlamli fark izlenmemistir
(p>0,05).

Katilm ve Tutarlibk alt boyutlar1 igin farkin hangi kisimdan geldigini
belirleyebilmek adina Post-Hoc testi olarak Tukey testi uygulanmistir. 19-27 yas
durumunun Katilim ve Tutarlilik alt boyutlarinin puanlarinin, 37-45 yas durumundan ve
55 ve lzeri yas durumundan istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Katilim ve Tutarlilik alt boyutlar1 i¢in yapilan Post-Hoc testlerinde 19-27
yas durumu ile 28-36 yas durumu ve 45-54 yas durumu arasinda anlamli fark
izlenmemistir (p|>0,05).

Uyum alt boyutu icin farkin hangi kisimdan geldigini belirleyebilmek adina
Post-Hoc testi olarak Tukey testi uygulanmistir. 19-27 yas durumunun Uyum alt boyutu
puanlarinin, 28-36 yas durumu (p=0,024), 37-45 yas durumu (p=0,0001) ve 55 ve iizeri
yas durumu (p=0,005) puanlarindan istatistiksel olarak anlamli sekilde daha yiiksek
oldugu goriilmistiir. Uyum alt boyutu icin yapilan Post-Hoc testlerinde 19-27 yas

durumu ile 45-54 yas durumu arasinda anlamli fark izlenmemistir (p>0,05).
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Tablo 5.1.12. OKO ve Alt Boyutlarinin Aldiklar1 Egitim Agisindan Degerlendirilmesi

Egitim N Ortalama Ss. F ] t
ILise 64 3,16 0,78
L il 219 3,09 0.81
OKO ILisans/Lisans 7,244 ,083
\Yiiksek Lisans |59 2,84 0,88
IDoktora 22 2,90 0,41
ILise 64 3,29 0,78 0,044
O-n . 219 3,26 0,82 0,017
Katihm Lisans/Tuisans 7,110 012
\Yiiksek Lisans |59 2,91 0,83 0,740
IDoktora 22 2,99 0,52 0,976
ILise 64 3,35 0,71 0,008
On
Yetenek Gelistirme vef jsans/Lisans 219 3,16 0.91 4976 010 0,072
Temel Degerler ’ i
\Yiiksek Lisans |59 2,85 1,00 0,080
IDoktora 22 2,95 0,60 0,962
ILise 64 2,98 0,95
SO 219 2,96 0,96
Tutarhlik Lisans/Lisans 7,206 469
\Yiiksek Lisans |59 2,77 1,07
IDoktora 22 2,78 0,57
ILise 64 3,16 0,79
Co 219 3,11 0,78
Uyum ILisans/Lisans 5,648 178
\Yiiksek Lisans [59 2,89 0,87
IDoktora 22 2,95 0,39
ILise 64 3,00 1,01
Co 219 3,00 0,91
Misyon ILisans/Lisans 8,301 394
\Yiiksek Lisans [59 2,79 0,96
IDoktora 22 2,81 0,52

Ss:Standart Sapma, t:Tukey, p<0.05

Tablo 5.12'de katilimcilarin egitim durumlar1 ve OKO ile alt boyutlarinin puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olup olmadigini anlamak
amaciyla yapilan tek yonlit ANOVA testi analizi bulgular1 gosterilmistir. Buna gore,
OKO toplam puanlar1 ile, Tutarlik, Uyum ve Misyon alt gruplarinin ortalamalari

arasinda anlamli bir fark goézlenmemistir. Bununla birlikte, Katilim ve Yetenek
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Gelistirme ve Temel Degerler alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasindaki fark ise
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (sirastyla p=0,012; p=0,010). Bu sonuglara gore
katilim ile yetenek gelistirme ve temel degerler alt boyutlart i¢in Hio hipotezi kabul
edilmistir. OKO ve diger alt boyutlar igin ise Hio hipotezi reddedilmistir.

Katilim alt boyutu i¢in i¢in farkin hangi gruptan kaynaklandigini belirleyebilmek
adina Post-Hoc testi olarak Tukey testi uygulanmistir. Katilim alt boyutunda s6z konusu
fark lise ve Onlisans/lisans mezunlarindan kaynaklanirken (p=0,044; p=0,017); Yetenek
Gelistirme ve Temel Degerler alt boyutunda ise s6z konusu fark lise mezunlarindan
kaynaklanmaktadir (p=0,008).

Tablo 5.1.13. OKO ve Alt Boyutlarmin Calistiklar1 Pozisyon Agisindan

Degerlendirilmesi
Pozisyon N Ortalama  Ss. T p
. 'Yonetici 35 3,04 0,77
OKO ,004 ,952
'Yonetici Olmayan 329 3,05 0,80
'Yonetici 35 3,19 0,70
Katilm ,002 ,968
'Yonetici Olmayan 329 3,19 0,82
Yetenek Gelistirme ve Y Onetici 35 3,09 0,88 078 720
Temel Degerler Yénetici Olmayan [329 3,14 0,89 i |
'Y Onetici 35 2,87 0,95
Tutarhhk ,085 J771
'Yonetici Olmayan 329 2,92 0,96
'Yonetici 35 3,10 0,81
Uyum ,045 ,832
'Yonetici Olmayan 329 3,07 0,78
'Yonetici 35 2,97 0,94
Misyon ,009 ,925
'Yonetici Olmayan 329 2,95 0,92

Ss:Standart Sapma, t:Tukey, p<0.05

Tablo 5.13'de katilimcilarin galistiklar1 pozisyon ve OKO toplam puanlari ile alt
boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla
yapilan 6rneklem-t testi analizi bulgulari gdsterilmektedir. OKO toplam puanlar1 ve alt
boyutlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05). Ortaya
cikan sonuglara gére OKO toplam puanlari ve alt boyutlar1 i¢in Hii hipotezi

reddedilmistir.
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Tablo 5.1.14. OKO ve Alt Boyutlarmin Katilimcilarin Meslekleri Agisindan
Degerlendirilmesi

Meslek N Ortalama Ss. F p
IDoktor 62 2,95 0,62
IHemsire 144 3,06 0,86
'Yardimci Personel 72 3,24 0,70
OKO Paramedik 28 3,16 1,05 1,809 ,096
IAnestezi Tek. 20 2,72 0,64
ILaboratuvar Tek. 19 3,09 0,90
idari Personel 19 2,81 0,74
IDoktor 62 3,01 0,71
IHemsire 144 3,22 0,81
'Yardimc1 Personel 72 3,34 0,74
Katilm Paramedik 28 3,21 1,03 1,318 ,248
IAnestezi Tek. 20 3,05 0,77
ILaboratuvar Tek. 19 3,26 0,91
idari Personel 19 2,99 0,83
IDoktor 62 3,06 0,80
IHemsire 144 3,07 0,95
éﬁ:ie;ie:{me v Yardlmcl. Personel 72 3,42 0,67
Temel Paramedik 28 3,31 1,09 2,530 ,021
- IAnestezi Tek. 20 2,82 0,88
Degerler
ILaboratuvar Tek. 19 3,11 1,03
idari Personel 19 2,83 0,74
IDoktor 62 2,85 0,73
IHemsire 144 2,95 1,02
'Yardimci Personel 72 3,07 0,88
Tutarhhk Paramedik 28 2,98 1,23 1,213 ,299
IAnestezi Tek. 20 2,55 0,71
ILaboratuvar Tek. 19 2,97 1,12
idari Personel 19 2,61 0,92
IDoktor 62 2,98 0,52
IHemsire 144 3,10 0,87
'Yardimci Personel 72 3,24 0,69
Uyum Paramedik 28 3,10 1,04 1,926 ,076
IAnestezi Tek. 20 2,70 0,70
ILaboratuvar Tek. 19 3,09 0,73
idari Personel 19 2,79 0,73
IDoktor 62 2,84 0,72
IHemsire 144 2,94 0,95
'Yardimci Personel 72 3,13 0,92
Misyon Paramedik 28 3,19 1,14 1,890 ,082
IAnestezi Tek. 20 2,49 0,76
ILaboratuvar Tek. 19 3,04 1,02
idari Personel 19 2,83 0,89

Ss:Standart Sapma, p<0.05, Yardimci Personel: Tiim saglik personeline yardimci olan diger ¢alisanlar.

Tablo 5.14'de katilmcilarm meslekleri OKO toplam puanlar ile alt boyutlarinimn
puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla yapilan
orneklem-t testi analizi bulgular1 gosterilmektedir. Buna gore sadece Yetenek
Gelistirme ve Temel Degerler alt boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit

edilmistir (p=0,021). Ortaya ¢ikan sonuglara gore yetenek gelistirme ve temel degerler
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alt boyutu igin Hi2 kabul edilirken, OKO ve diger alt boyutlar igin ise Hi2 hipotezi
reddedilmistir.
Tablo 5.1.15. OKO ve Alt Boyutlarinin Calisma Siiresi A¢isindan Degerlendirilmesi

Siire N Ortalama Ss. |F p
1 yildan az 39 3,39 0,70 0,0001
L 1-4 yil 189 3,07 0,79 0,008
0 5-8 yil 70 3,06 0,81 | 5,298 ,0001 0,039
9-12 yil 20 3,23 0,87 0,041
13 yil ve iizeri (46 2,64 0,74 0,020
1 yildan az 39 3,44 0,68
1-4 yil 189 3,18 0,83
Katihm 5-8 yil 70 3,19 0,82 2,287 ,060
9-12 yil 20 3,35 0,78
13 yil ve iizeri @46 2,93 0,75
1 yildan az 39 3,46 0,77 0,0001
1-4 yil 189 3,16 0,86 0,003
‘T{:g:fgeggfgfﬁ”me Ves 8 yil 70 P4 0.89 | 5387 0001 0,024
9-12 yil 20 3,35 0,93 0,021
13 yil ve iizeri (46 2,64 0,89 0,019
1 yildan az 39 3,27 0,83 0,001
1-4 yil 189 2,96 0,91 0,009
Tutarhhk 5-8 yil 70 2,91 1,02 4,396 ,002 0,069
9-12 yil 20 3,01 1,12 0,164
13 yil ve iizeri |46 2,44 0,93 0,217
1 yildan az 39 3,40 0,65 0,0001
1-4 yil 189 3,06 0,81 0,033
Uyum 5-8 yil 70 3,10 0,78 4,711 ,001 0,050
9-12 yil 20 3,23 0,77 0,077
13 yil ve iizeri |46 2,70 0,66 0,082
1 yildan az 39 3,37 0,82 0,0001
1-4 y1l 189 3,97 0,90 0,005
Misyon 5-8 yil 70 2,94 0,89 5,976  ,0001 0,039
9-12 yil 20 3,19 1,05 0,022
13 yil ve lizeri @46 2,46 0,89 0,030

Ss:Standart Sapma, t:Tukey, p<0.05

Tablo 5.15'de katilmcilarin ¢alisma siireleri OKO toplam puanlar ile alt

boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadiginin belirlenmesi amaciyla
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yapilan tek yonli ANOVA testi analizi bulgulari gosterilmektedir. Buna gore,
katilimcilarin ¢aligma siireleri ile Katilim alt boyutu arasinda istatistiksel olarak anlaml
bir fark bulunamamustir (p>0,05). Bununla birlikte OKO toplam puanlari, Yetenek
Gelistirme ve Temel Degerler, Tutarlilik, Uyum ve Misyon alt boyutlar1 puanlari
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (sirasiyla p=0,0001;
p=0,0001, p=0,002; p=0,001; p=0,0001). Bu sonuglara gdre katilim alt boyutu i¢in Hi3
hipotezi reddedilmistir. OKO ve diger alt boyutlar igin ise His kabul edilmistir.

Ortaya cikan bu farkin hangi gruptan kaynaklandigini belirleyebilmek i¢in Post-
Hoc testi olarak Tukey testi uygulanmistir. Buna gore, OKO toplam puanlari, Yetenek
Gelistirme ve Temel Degerler ile Misyon alt boyutlar1 agisindan s6z konusu fark tiim
gruplardan kaynaklanmaktadir. Tutarlilik ve Uyum alt boyutlari i¢inse s6z konusu fark
4 y1l ve daha az ¢alisma siiresine sahip katilimcilardan kaynaklanmaktadir.

Tablo 5.1.16. OKO ve Alt Boyutlarinin Mevcut Yénetici ile Calisma Siiresi A¢isindan

Degerlendirilmesi
Siire IN Ortalama Ss. |F p
1 yildan az 87 3,17 0,80
1-4 yil 218 3,02 0,80
OKO 5-8 yil 48 2,96 0,82 1,070 371
9-12 yil 6 3,37 0,72
13 yil ve iizeri 5 2,77 0,47
1 yildan az 87 3,22 0,79
1-4 yil 218 3,19 0,81
Katihm 5-8 yil 48 3,13 0,82 1,339 ,852
9-12 yil 6 3,47 0,82
13 yil ve iizeri 5 3,00 0,82
1 yildan az 87 3,20 0,87
. . 1-4 yil 218 3,12 0,90
‘T{::I‘::l";‘)egeﬁrhst“me Vs g wil 48 B,05 0,89 1375 827
9-12 yil 6 3,40 0,74
13 yil ve iizeri 5 3,04 0,50
1 yildan az 87 3,07 0,88
1-4 yil 218 2,90 0,98
Tutarhhk 5-8 yil 48 2,74 1,04 1,283 ,276
9-12 yil 6 3,17 0,76
13 yil ve iizeri 5 2,56 0,52
1 yildan az 87 3,24 0,76
1-4 yil 218 3,02 0,80
Uyum 5-8 yil 48 3,00 0,75 1,981 ,097
9-12 yil 6 3,50 0,63
13 yil ve iizeri 5 2,80 0,68
1 yildan az 87 3,11 10,92
1-4 yil 218 2,91 0,91
Misyon 5-8 yil 48 2,88 0,98 1,483 ,207
9-12 yil 6 3,33 0,73
13 yil ve iizeri 5 2,46 0,76

Ss:Standart Sapma, p<0.05
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Tablo 5.16'da katilimcilarin mevcut yonetici ve galisma siireleri OKO toplam
puanlart ile alt boyutlarinin puan ortalamalar1 arasinda farklilik olup olmadiginin
belirlenmesi amaciyla yapilan tek yonli ANOVA testi analizi bulgulan
gosterilmektedir. Buna gére, OKO toplam puanlar1 ve alt boyutlar1 icin katilimcilar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamistir (p>0,05). Ortaya ¢ikan

sonuclara gére OKO ve alt boyutlari icin His hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 5.1.17. Calismada Ele Alinan Olgek Verilerinin Arasindaki Korelasyon Iliskisi
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I 18 |68 708" 160 |46 069 P80° |80 {0 099° L WO
000° 000° 000° 000" 000 000|000 000° 000° 000°
I 8rg’ i S () 19" |69 9L9° 099° F1L wnin
000 0000 000" 000 000|000 000 000 000°
I 0p8’ oL los | wy 609" | 189 199° £’ 669° eI
0000 000" 000 000|000 000 000 000°
I 8L |96 |l 689" | HL £69° 800 160 TR [PWR L A SWST[RD) YU §
000" | 000° 000|000 000° 000° 000°
I o 0%y 619° |0y 1€Y' 1<) 789 mEy
000° 000|000 000 000 000°
I 39N (e | gL ¥l SLL 1323 MMy 310
000|000 000 000 000° BuR[geg
I 1 |06 18 L 8t6° TWSAWpY Ry WWRSRWY dnin
000 000 000 000°
I £06 i 618" Ob6’ 13]] [esheng
000 000 000° ew() PO
I 068" 16 us ng UNEA) A wmedl) [RURRINg
000 000°
] us' £ SWR(NPAN YRR\ W]
000°
9%6° T Spmsayeap]
1 159510 JBPIT WOMmSHUQ(Q
OASI | wdp) | pmIL | RpRaq | waey | Bedj) | eweiEeg B | BWQRPON | SwR[apnn e 13910
[awma], MWy | WsAmppg nqey] | [esdang | mgunshn | YRRy | SnopmSeMEspl | YIMRpIT
a0 ammsTRn W1 | wmmpewy amein | weg) monmnuoQq
PR dnny [fRrRI

53



Literatiirde yapilan korelasyon analizlerinde ortaya ¢ikan iliski acisindan 0,20-
0,39 aras1 zayif, 0,40-0,59 aras1 orta, 0,60-0,79 aras1 giiclii ve 0,80-1 arasi ¢ok giiclii
olarak tanimlanmaktadir (Tabachnick vd., 2013). Bu ¢alismada doniistiiriicti liderlik ile
orgiit kiiltiirii arasindaki korelasyona yonelik yapilan istatistiksel analizde iki 6lgek
puani arasinda anlamli ve kuvvetli pozitif yonlil bir iliski oldugu goriilmiistiir (p<0,05
r=0,778).

DLO alt boyutlarmin birbirleriyle olan korelasyonunu incelendiginde ise tiim alt
boyutlarin birbirleriyle istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonli ve giiclii bir iligkiye
sahip olduklari tespit edilmistir. OKO alt boyutlarmn birbirleriyle olan korelasyonunu
incelendiginde ise yine tiim alt boyutlarin birbirleriyle istatistiksel olarak anlamli,
pozitif yonlii ve giiclii bir iliskiye sahip olduklar: tespit edilmistir.

Tablo 5.17°den elde edilen sonuglara gére DLO ve alt boyutlar1 ile OKO ve alt
boyutlar1 arasinda incelenen biitiin hipotezler desteklenmistir (His, His, Hi17, His, Hio,

H2o, H21, H22, H23, H24).

5.2. Tartisma

Bu calismada, Ankara Ilindeki bir kamu hastanesinde gorevli olan saglik
calisanlarinin, dontstiiriicii liderlik niteliklerinin 6rgiit kiiltiirii algis1 arasindaki iligkinin
degerlendirilmesi amaclanmistir.  Verilerin  analizinden elde edilen sonuglar
incelendiginde, yapilan arastirma bulgulart ile literatiirde var olan sonuglar biiyiik
oranda Ortligsmekle birlikte, bazi noktalarda farkliliklar oldugu da izlenmistir.
Calismadaki kadin erkek dagiliminin literatiirdeki verilerden degisiklik gostermis
olmasi, arastirmanin yapilmis oldugu il ve saglik kurulusunun sosyo-demografik
ozelliklerinin erkek egemen olmasina baglanmistir. Arastirmaya dahil edilen
katilimcilar demografik 6zelliklerine bagl olarak incelendiginde, erkek cinsiyetin bir
miktar daha fazla oldugu (Erkek/Kadin orani: %53,6/%46,4) goriilmiistiir. Diinya Saglik
Orgiitii (DSO) verilerine gore, saghk profesyonelleri igerisinde kadin cinsiyet orani
yaklagik olarak %70 diizeyinde olmakla beraber, literatiirde yer alan diger bulgularda
DSO verilerini destekler niteliktedir (Boniol vd., 2019; Berlin vd.,2023).

Saglik calisanlariin egitim diizeylerinin degerlendirildigi Tiirkiye kaynakli
yapilan bir ¢aligmada, ele alinan orneklemin yaklasik %80 diizeyinde yiiksekdgretim

mezunu oldugu bildirilmis olup bu ¢aligmada ise yiiksekdgretim (lisans ve yiiksek lisans
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toplami) mezunu olan katilime1 oran1 %76,4 diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Ulkelerin
sosyo-kiiltiirel ve sosyo-demografik dagilim 6zellikleri ve egitim diizeyleri arasindaki
baglantidan dolayi, 6grenim durumu sadece Tirkiye’de yapilan caligmalar ile
kiyaslanmis ve benzer sonuglar gézlenmistir (Orhan,2021).

Bu ¢aligmada DLO igin erkek cinsiyetinin daha yiiksek puanlar sergiledigi
izlenmis olmakla beraber, orgiit kiiltlirii algisinin cinsiyetler arasinda anlamli farklilik
gostermedigi izlenmistir. Gergeklestirilen calismalarda, eril cinsiyette doniistiiriicli
liderlik oOzelliklerinin etkisinin anlamli derecede daha fazla oldugu gorilmistiir
(Kurtulus,2015,235-254; Aydim, 2009). Orgiit kiiltiirii ve cinsiyet arasindaki iliskiye
yonelik yapilan caligmalarda ise, kadin ve erkek cinsiyet arasinda anlamli degisiklik
izlenmedigini bildiren bulgular mevcuttur (Oztiirk, 2016; Kog,2023). Bunun aksi yonde
saglik calisanlarinin doniistiiriici liderlik oOzellikleri ve oOrgiit kiiltiirli ile cinsiyetler
arasinda anlamli bir iligski olmadigini bildiren bulgular da mevcuttur (Kaygin,2012).

Calismada elde edilen diger bir sonug ise lise mezunu olan grupta doniistiiriicii
liderlik 6zelliklerinin diger gruplara nazaran anlamli sekilde daha yiiksek olmasidir.
Buna karsin orgiit kiltirii algisi ile egitim durumu arasinda anlamli bir fark
saptanmamustir. Egitim diizeyindeki artis ile dontstiiriicti liderlik puanlarinin
istatistiksel olarak anlamli diizeyde azalmasinin altinda yatan sebep olarak diisiik sosyo-
kiiltiirel diizeydeki c¢alisanlarin orgiit bagliligi olmaksizin lidere itaatkdr davranis
sergilemesi, bununla birlikte egitim diizeyinin yiikselmesi ile bagintili bir sekilde lider
baghliginin azalmasi oldugu ifade edilebilir. Buna iligkin literatiirde olduk¢a farkli
bulgular da mevcuttur. Ko¢ (2020) tarafindan yapilan bir arastirmada, doniistiiriicii
liderlik ozellikleri ve Orgiit kiiltlirii algilarinin egitim diizeyindeki degisikliklerden
etkilenmedigi bildirilmis olmakla beraber, Jaiswal ve Dhar (2015) ve Mansurova ve
Giiney (2018) tarafindan yapilan arastirmalarda ise doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinin
egitim diizeyindeki degisikliklerden etkilendigi bildirilmistir. Oztiirk (2015) tarafindan
yapilan bir aragtirmada ise egitim diizeyindeki degisimin Orgiit kiiltiirii algisinda
degisiklik olusturmakla beraber bu degisikligin istatistiksel olarak anlamli diizeyde
olmadig1 bildirilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgekler arasindaki iliskiye bakildiginda, DLO ile OKO
arasinda pozitif yonlii gii¢lii bir iligki oldugu izlenmistir. Literatiirdeki diger benzer
calismalara bakildiginda OKO ile DLO niin arasindaki korelasyona vurgu yapilmistir
(Berglund,2014; Block,2002; Casida, 2007; Mahalinga ve Damador,2012; Ravangard
vd., 2016; Block,2003; Wang vd.,2011; Zhu vd.,2011). Bu calismalardaki tiim bulgular,
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dondistiirticii liderlik ile orgiit kiiltiirli arasinda anlamli ve pozitif yonlii iliski oldugunu
bildirmistir. Calismamizda da literatiir ile uyumlu sekilde bulgular elde edilmis olup
liderlik vasiflarinin ele alindig1 doniistiirticii liderlik alt boyutlarinin, orgiit kiiltiiri algist
ve alt boyutlar1 lizerinde anlaml1 bir etkisi oldugu anlasilmstir.

Schein (2004), orgiit kiiltiirli izerinde en ¢ok etkiye sahip olan etmenin liderlik
vasfi oldugu belirtilmis; Daft (2015) da bu goriisii destekler nitelikte lider vizyonu,
yaklastmi  ve planlama kabiliyetinin oOrgiit kiiltiiriinii  etkiledigini  bildirmistir.
Doniistiiriicti liderlik ile orgiit kiiltlirii arasindaki iligki ve liderin vasiflarinin orgiitsel
yaklagim, kurum baglilig1 iizerindeki etkilerinin arastirildigi c¢alismalarda, lider
ozelliklerinin, ¢alisanlar1 pozitif yonde etkilemesi ile orgiitsel baghlik ve katilimcilik
gibi kurumsal ozellikleri olumlu etkiledigi belirtilmistir. Ayrica baskic1 yapidaki
liderligin orgiit yonetiminde alinan kararlarin dogruluk ve basarisini olumsuz yonde
etkileyebilecegi de bildirilmistir (Lock,2001; Kathrins,2007; Nahavandi,2014). DLO ile
orgiit kiiltiirii algist alt boyutlar1 arasindaki korelasyon analizlerinden elde ettigimiz
bulgular literatiirde belirtilen diger sonuglar ile benzerlik gostermektedir. Ayrica Bass
ve Riggio (2006) tarafindan ortaya konan liderlik vasiflarinin, ¢alisanlart motive ettigi,
orgiit kiiltlirtinii saglamlastirdigi, Sen (2010) ve Kog¢ (2020) tarafindan belirtilen
dondistiirticii liderligin ortak hareket becerisi belirleme ve bireysel destek boyutlarinin

tizerinde de olumlu etkiye sahip oldugu savlarini destekler niteliktedir.
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SONUC VE ONERILER

6.1. Sonuclar

Donistiiriicti liderlik; herhangi bir kurumda veya orgiitte sergiledigi liderlik tarzi
ile bulundugu ortamdaki kendisini takip edenlere vizyon katarak personelini gilidiileyen
ve gelismesine oOncli olan bir liderlik tiirii olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bununla
beraber donistiiriicti liderlik 6zelligine sahip olan bireyler belirli bir orgiit igerisinde
kurum kiiltiiriiniin olusturulmasi ve benimsenmesi iizerinde olduk¢a Onemli bir rol
oynamaktadirlar. Gergeklestirilmis olan bu ¢alismada ise, igerisinde birden ¢ok hizmeti
bir arada bulunduran olduk¢a karmasik ve kompleks bir yapiya sahip olan saglik
kurumlar igerisinde personelin dontistiiriici liderlik 6zelliklerinin 6rgiit kiiltiiriine olan
etkisi arastirilmigtir. Ayrica katilimeilarin demografik nitelikleri ile doniistiirticii liderlik
ve Orgiit kiiltlirii arasinda olan iligkiler arastirilmistir. Arastirma sonuglarinda ortaya
cikan bulgularin diger arastirma bulgular1 ile genel olarak benzer oldugu tespit
edilmistir.

Bu arastirmada katilimcilarin %63,5’lik kisminin 36 yasinin aldinda bireylerden
olustugu tespit edilmistir. Saglik calisanlarinin geng, dinamik kisilerden olustugu ve
genel itibariyle egitimlerini tamamladiktan sonra i3 hayatina basladiklar
anlagilmaktadir. Katilimcilarin egitim durumuna goére baktigimizda ise Ozellikle
(Onlisans/lisans) egitimini tamamlamis grubun 219 kisiyle ¢ogunlugu olusturdugu
gozlemlenmektedir.

Ayrica aragtirma sonucunda ortaya c¢ikan Olgekler arasindaki iligkilere
bakildiginda ise Ankara Ilinde hizmet gdsteren bir kamu hastanesinde gérevli olan
saglik personelinin donistiirlicii liderlik 6zellikleri ve orgilit kiltlirii 6zelliklerinin
istatistiksel olarak anlamli, pozitif yonlii ve giiglii bir iliskisinin oldugu goriilmiistiir.
Bundan dolay1 saglik kurumunda doniistiiriicii liderlik 6zelligine sahip bireylerin o
orgiitiin  kiiltiiriinii  olusturma ve siirdiirebilmesinde 6nemli bir rol oynadig

goriilmektedir.
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6.2. Oneriler

Elde edilen aragtirma bulgular1 1s18inda olusturulan Oneriler asagida

siralanmustir:

Yapilan bu caligma bir kamu hastanesinde gorev alan personeli kapsadigi
icin daha kapsamli sonuglar elde edilebilmesi icin iilkemizin degisik
bolgelerinde ve degisik tiirde hastanelerde yapilmasi onerilebilir. Ozellikle
sadece kamu degil 6zel hastanelerde de benzer arastirmalar yaparak kamu ve
ozel arasinda gerekli kiyaslamalarla daha genelleyici ¢alismalar yapilabilir.
Herhangi bir orgiit igerisinde gerekli egitim ve planlama faaliyetlerinin
yeterince iyi bir sekilde organize edilerek ve degisen kosullara uygun egitim
metotlar1 gelistirilerek Orgiit icerisinde faaliyet gOsteren yoOnetici olmayan
kisilere daha fazla egitimler verilmelidir.

Saglik hizmeti sunan kuruluslar 24 saat kesintisiz hizmet saglayan ve bir¢ok
farkli meslek grubunu biinyesinde bulunduran matris yapidaki orgiitlerdir.
Ayrica bu kurumlarin gegmisten giiniimiize kadar giderek degerinin artigi
goriilmiis ve asli unsurunun insan odakli oldugu fark edilmistir. insan yogun
bir sektdr oldugu icin devamli kendini yenileyen bdylesi yapilarda 6zellikle
yoOnetici pozisyonuna aday olabilecek kisileri dnceden tespit edebilecek bir
sistem gelistirilmelidir. Bu sistem sayesinde tespit edilen bu kisileri saglik
kurumlarinin neredeyse her basamaginda gorev verilerek sorumluluk
almalar1 saglanmali ve gelecekte gerceklestirilmek istenen hedefler
dogrultusunda saglik kurumlarmin kolay doniisiimii i¢in yoneticilik zemini
hazirlanmalidir.

Saglik personeli hizmet verdigi sektor kolu biinyesinde oldukca hassas ve
hayati igler yapmaktadir. Ayrica her gecen giin yeni hastaliklarin varligi ve
bunlara karsi yeni tedavi yOntemlerinin gelistirilmesi personel {izerinde
baski, stres ve endise meydana getirmektedir. Bunun sonucunda ise
personelin Orgiite bagliligi azalabilmekte ve isten ayrilma gibi aksiyonlara
girdigi goriilmektedir. Bunun ig¢indir ki saglik kurumlarinda bulunan
personelin moral ve motivasyonunu gelistirebilecek faaliyet alanlar
olusturulmalidir. Personele yonelik olarak ticret, egitim, sayginlik ve

kurumsal kiiltiire baglilik konusunda yeni projeler gelistirilmelidir.
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EKLER

EK-1. Demografik Bilgiler Anket Formu

Degerli katihmer,

Bu arastirma Tarsus Universitesi Lisanstistii Egtim Enstitiist Saglik Y énetimi Anabilimdah vitksek lisans
dgrencisi Ahmet Ak SEN tarafindan yiritilen tez calismasinda veri toplamak amaciyla hazirlanmgtir.
Caligma icin gerekli 1zm alinmis olup, calismanin sonuclan valnzea akademik amaclarla kullanilacaktr.
Arastirma kapsammda kisisel bilgiler istenmemektedir, elde edilen veriler de agiinci taraflarla

pay lagilmayacaktir.

Anket formu ¢ bélimden olusmaktadst.

Anketimizi doldurarak bize zaman ayirdigimz ve ¢alismamiza katkida bulundugunuz igin

ictenlikle tesekkiir ederiz.

Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danismani
Ahmet Akin SEN Dog. Dr. Sitkrit Aml TOYGAR
l.Cinsiyetiniz? [] Kadm [ ] Erkek
2.Yasinz? 18-25 Y as Arasi
[126-33 Yas Arasi

34-41 Yas Arasi

42-49 Y ag Arasi

50 Yas ve Uzeri

3.En Son Mezun Mdugunuz Egitim Kurumu? Lise

On lisans- Lisans
L Yiiksek Lisans
| |Doktora

4.5u Anda Cabsthfmz Hastanedeki Pozisyonunuz? Yonetic
Yanetict Olmayan Cahsan

5.5u Anda Calstiiinz Hastanede Ne Kadar L_]1 Yiddan Az
Siiredir Cahsiyorsunuz? 1 1-3 Yil Arasi
4-6 Y1l Arasi

7-9 Y1l .-"'.I__H_'EI
[ 110Yl ve Uzeri

6.Bagh Oldugunuz Yineticiyle Ne Kadar Siiredir E 1 Yildan Az
Calsiyorsun uz? 1-3 Y1l Arasi
[ J4-6 Yil Arasi
L 17-9 ¥l Arasi
[C]10Yd ve Uzeri
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EK-2. Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

LIDERLIK OLCEGI .
Anketimiz liderlik dzellikleri ile ilgilidir. Litfen asagidaki ifadeleri El E |3 sl g g
bagh oldufunuz viineticivi (en valan viineticinizi) distinerek - e N S s |2 =
ag gu ¥ ¥ ) n ) | duy : sl s |82 2 |2
vantlayine, Bagh  oldugunuz  yéneticn haklkandak:  asagidalka E E’ 22| 2 |E g
ifadelere ne Glcide katildigin gosteren secenegl saretleyiniz., LE| = | = = = E =
{ 1I=Hg Katdmiyorum... .. .. 5=Tamamen Katiliyorum) = 3| 2 E 2| 2 : 2
| . Davranilan bende saven uyandinr, 1 2 3 4 5
2 Tavir ve davramislan, gigli ve giveniliroldugu hissi venr. 1 2 3 4 5
3 .Onunlagahismak gurur venicidir, 1 2 3 4 5
4 Bizm iyiligimz igin kendi énceliklerinden ( cikarlanndan) i 2 3 4 5
VAZZEQET,
5.0nemli gordiga degerlen ve inanglan bzimle paylasr, 1 2 3 4 5
6. Ulasilacak viksek bir hedefe sahip olmamn énemini vurgular, 1 2 3 4 5
7 Kararlarmin vicdami ve ahlaki sonuclanm hesaba katar, 1 2 3 4 )
&.Ortak bir misyona sahip olmanm énemmi vurgular, 1 2 3 4 5
9.Gelecek hakkinda rvimser konusur. 1 2 3 4 5
10.Hedeflerimize ulagabilecegimze mandigim bize belli eder. 1 2 3 4 5
11 Ulasmamiz gereken hedefler hakkinda coskulu ve heyecanli bir
N e 1 2 3 4 5
sekilde konusur,
12 .Gelecekle ilgili planlanyla bize ilham venr. 1 2 3 4
13.Gelecege dair sahip oldugu ufuk agict vizyonu acikea ifade
1 2 3 4 5
eder.
14 Problemlen gézerken sundugumuz farkl baks agilanndan 1 2 3 4 5
vararlanmaya calisir. -
15.5ahip oldugu fikirleri daha ivilenyle de@gistirmeye aciktr
e 1 2 3 4
{venilikel ve acik garaslodar).
16 Problemlere bircok farkliagidan bakmamu saglar, 1 2 3 4 5
17.Beni, sahip oldugum bazi fikirler izerinde veniden disimmeye z
ve sorgulamaya tesvik eder. I 2 3 4 -
18 Sévledizini vaparak liderhk eder, sadece sévleverek degl. 1 2 3 4 5
19 Takip etmeye deger 1vi bir modeldir. 1 2 3 4 5
20.0mek olarak hderhk eder. 1 2 3 4 5
21 Bana, herhangi bir galigan olarak degil, bir birey olarak deger i 2 3 4 z
venr ve dyle davranr. )
22 Bana, digerlerinden farkl isteklen, ihtivaclan ve veteneklen
T e ke - - 1 2 3 4 5
olan bir birey olarak savg gisterr.
23 Bz meslela olarak vetistirmek ve veni bir sevler 6gretmek wm 1 2 3 4 5
ZAMATIM AYITT,
24 Gugli vénlenmi gelistirmem iin bana vardim eder. 1 2 3 4 5
25 Berum duygularmm dikkate almaz. 1 2 3 4 5
26 Bemim kisisel thtivaclarimi dikkate alarak davramr. 1 2 3 4 5
27 Berum kisisel duygulanma say g gésterir. 1 2 3 4 5
28 Cahsma grubumuzda davanigmay ve isbirligim tegvik eder. 1 2 3 4 5
29 Bia takam ovunculan olabilmemiz véniinde cesaretlendinr. 1 2 3 4 5
30 Bz aym amag iin birlikte calismaya sevk eder. 1 2 3 4 5
31. Brzde takim olabilme bilincimi ve rnuhunu gelishrmeye calwir. 1 2 3 4 5
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EK-3. Orgiit Kiiltiirii Olcegi

KURUM KULTLU RU OLCEGIH

Bu bélimde kurum kiltariyle ilgili 36 ifade ver almaktadar. Litfen E

calsma kosullarima distinerek asagidaka ifadelere ne dlgide E E ?‘: E| E |= E

katldigimz gésteren secenegl saretleymiz. ( 1=Hy = = S § § E §

Katlmivorum... ... ... 5=Tamamen Katllryorum) 5 E == = E =
| 2|52 = =

| .Calanlann cogunlugu vaptiklar: sle bitinlesmislerdir, 1 3 4

2 Calisanlar arasmda veterli dleide hilg paylasimi oldugundan, i 2 3 4

gerektifinde herkes istenilen bilgve ulagabilmektedir.

3.Is planlari yapihrken, tim ¢alganlar karar verme siirecine bell i 2 3 4

dleiide dihil edilmelctedir.

4 Farkh birimler (bolimler) arasinda sbirlig vapilamamaktadir, 1 3

5. Talkim ¢alhismasi vapilmasy, bittin 15 faahyetleninde esas

almmaktadir. . . 3 4

6.Tiim cahiganlar kendi géirevlen ile hastanenin amaglan arasindaka I 2 3 4

iliskiyi kavramsgtr.

7.Calsanlara kendi islerini planlamalarmda misryatif kullandinbr, 1 2 3 4

& Calsanlanmizin mesleki becenler sirekh bir gelisim

gistermektedir. I 2 3 4

0 Calsanlann mesleka becerilenni artirmak igin gereken her sey

yvaplmaktadur. I 2 3 4

10.¥ éneticiler soylediklering uygzulamaktadirlar, 1 2 3 4

111 yapma yéntemlenmize yol ghsteren net ve tutarli bir degerler 1 2 3 4

sistermimiz vardir,

12 Islerm yiritilmesinde davranilanm ez yénlendiren ve dogru 1 2 3 4

ile vanhsm avirt edilmesini saglayvan (etik) degerler voktur.

1315 faalrvetlernde bir anlagmazlik meydana geldiginde, her bar

calisan tatmin edici bir ¢éziim bulmak iin cok gayret 1 2 3 4

gistermektedir.

14 Bu hastanede gicli bir kurum kiltard vardr, 1 2 3 4

1 :'!-.Taru;;.mﬂll Iecnn_ul,arda dahi kolayca bir gérig birlig 1 2 3 4

saglanabilmektedir.

16.Cabsanlarimiz hastanenin farkh birmmlerinde de olsalar s i 2 3 4

faalivetlen agsindan ortak bir bakos agismi paylasabilmektedir.

17 Hastanenmn farkh binmlen tarafindan varitilen cahsmalar i 2 3 4

{ projeler) kolayca koordine edilebilmebtedir.

18 Bagka binmden bir kagiyle ¢cahgmak, adeta farkl bir hastaneden i 3

birisiyle galismak gibidir.

19.Cahsma (Is vapma) tarmimuz oldukca esnek ve degisime agibdr, 1 2 3 4

20 Rakip hastanelerin faalvetler: ve 15 alamndaka degisim lere bagh 1 2 3 4

olarak vénetim, uygun stratejiler gehstrebilmebktedir.

2115 alanmzdala vernlik ve gelisimler, vinetim taratindan 1 2 3 4

1zlenmekte ve uygzulanmaktadr.

22 Hasta ve hasta vakanlarmin istek ve dnerilery, 15 faalivetleninde 1 2 3 4
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siklikla degisiklikler vapilmasina vol acabilmektedir.

23 Tiim c¢aliganlar, hasta ve hasta vakmlarinm istek veihtivaclarmi
anlamava dzen gistermektedir.

¥ ]

24 Hasta ve hasta vakmlarinin talepleri i§ faalivetlerimizde
genellikle dikkate almmamaktadir.

h

25 Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu durum, vénetim
tarafindan, gelisim wve Ggrenme icin bir firsat olarak degerlendirilir.

¥ ]

26.Yenilikgilik ve vapilan islerderisk almak, vénetimce
istenmekte ve Gdillendirilmektedir.

¥ ]

27.Calisanlarm islerivle ilgili olarak dgrenmeleri (veni bilgiler
edinmesi) énemli bir amagtir.

h

28 Uzun dinemli faalivet planlarmmiz veis programlarmmiz vardir.

¥ ]

29 Calisanlarm vaptiklari iglere visn verebil ecek net, acik bir
kurumsal misvonumuz vardir.

¥ ]

30 Hastanenin kendi kurumsal gelecegine dair belirl enmis stratejik
bir is planlamasi voktur.

¥ ]

31 Hastanenin faalivet amaglarma iligkin olarak ¢aliganlar arasmda
tam bir uzlasma vardir.

¥ ]

32 Yéneticiler, hastanemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket
edebilmektedirler.

¥ ]

33.Calisanlar, uzun dénemde hastanenin basarili olabilmesi icin

vapilmas1 gerekenleri bilmektedir.

h

34 Caliganlar, hastanenin gelecegine dair belirlenmis vizvonu
pavlasmaktan uzakt.

¥ ]

35 Yoneticilerimiz uzun dénemli bir bakis agisma sahiptirler.

¥ ]

36.Kisa dénemli i talepleri, vizvonumuzdan &diin vermeden

karsilanabilmektedir.

¥ ]

Anketimiz tamamlannusr. Kaalmonz icin tesekkivr ederim.
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