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Doniistiiriicti liderlik olgusu, olusturdugu vizyon ile ¢alisanlar1 harekete gecirerek
degisimsel siirekliligi saglayan, politik, teknik ve kiiltiirel sistemde yaptigi
degisikliklerle orgiitii yeni egilime gore diizenleyen bir liderlik tarzi olarak son
yillarda bir¢ok arastirmacmin ilgisini ¢eken bir konudur. Bu arastirma, bir 6zel
hastanede ¢alisan saglik personelinin doniistiiriicti liderlik 6zelliklerinin 6rgiit kiilttirti
tizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir. Kesitsel olarak planlanan
arastirmanin evrenini, Istanbul’da faaliyet gdsteren dzel bir hastane olusturmaktadir.
Arastirmanimn verileri ise, anket teknigi ile toplanmistir. Veri toplamak amaciyla
Avolio&Bass tarafindan gelistirilen ve Kog¢ (2020) tarafindan Tirkge gecerlik
giivenilirlik ¢alismasi yapilmis ¢’ Déniisiimcii Liderlik Olgegi>’ ve Denison tarafindan
gelistirilen ve Yahyagil (2004) tarafindan Tiirk¢e gegerlilik giivenilirligi yapilmis
“Orgiit Kiiltiirii Olgegi’” kullanilmustir. Olgekler, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren bir
hastanenin idari ve hasta hizmetleri birimlerinde calisan 375 kisiye uygulanmis ve

elde edilen veriler SPSS istatistik analiz programu ile analiz edilmistir.

Calismadan elde edilen sonuglara gore, saglik calisanlarinin doniistiiriicti liderlik ve
orgiit kiltliri algilar1 ile cinsiyetleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski
olmadigi; diger taraftan saglik calisanlarinin doniistiiriicti liderlik alt boyutlar1 olan
entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma (t=2,056; p<0,05) ve bireysel ilgi
(t=2,182; p<0,05) ile orgiit kiiltiirii alt boyutundan olan uyum (t=2,324; p<0,05)



Olceginde hastanede ¢alistiklar1 pozisyonlara gore anlamli bir farklilik oldugu
goriilmiistiir. Gergeklestirilen korelasyon analizi sonucunda, doniisiimeti liderlik alt
boyutlarindan ilham vererek giidiileme (r=0,632), entelektiiel uyarim ve uygun bir
model olma (r=0,636), grup amaglarinin kabul edilmesini saglama (r=0,620) ile

misyon arasinda pozitif yonde gii¢lii bir iligki bulundugu saptanmstur.

Anahtar Kelimeler: Lider, Déniistiiriicii Lider, Kiiltiir, Orgiit Kiiltiirii
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The phenomenon of transformative leadership is a topic that has attracted the
attention of many researchers in recent years as a leadership style that provides
change in continuity by mobilizing employees with the vision it creates, and
organizes the organization according to the new trend with the changes it makes in
the political, technical and cultural system. This research aims to examine the effect
of transformative leadership characteristics of healthcare personnel working in a
private hospital on organizational culture. The population of the cross-sectional
research is a private hospital operating in Istanbul. The data of the research was
collected by the questionnaire technique. In order to collect data, the
"Transformational Leadership Scale” developed by Avolio&Bass and Turkish
validity and reliability study was conducted by Kog¢ (2020), and the "Organizational
Culture Scale" developed by Denison and validated in Turkish by Yahyagil
(2004).The scales were applied to 375 people working in the administrative and
patient services units of a hospital operating in the province of Istanbul and the

obtained data were analyzed with the SPSS statistical analysis program.

According to the results obtained from the study, there is no statistically significant
relationship between the transformational leadership and organizational culture
perceptions of healthcare professionals and their gender; on the other hand, the
transformational leadership sub-dimensions of healthcare professionals, such as

intellectual stimulation and being a suitable model (t=2,056; p<0,05), individual

Vi



attention (t=2,182; p<0,05) and harmony with organizational culture sub-dimension
(t=2,324; p<0,05) scale, it was observed that there was a significant difference
according to the positions they worked in the hospital. As a result of the correlation
analysis, it was found that there was a strong positive correlation between the
transformational leadership sub-dimensions, motivation (r=0,632), intellectual
stimulation and being a suitable model (r=0,636), acceptance of group goals
(r=0,620) and mission.

Keywords: Leader, Transformative Leader, Culture, Organizational Culture
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GIRIS

21. ylizyilda fikirlerin, kiiltiirlerin ve diinya goriiglerinin aligverisinden
dogan uluslararas: biitiinlesme siireci orgiitlerin yapisinda da 6nemli degisimlere
yol agmus, tek kutuplu evrende kiiresellesme hemen her iilke yonetiminin kurumsal
yapisini etkilemis, degisime neden olmustur. Giiniimiize dek iiretim sekilleri ve is
stire¢lerinde biiyiik degisim ve doniisiimler yasanmistir. Pek ¢ok kurum, orgiit ve
isletme de varliklarini stirdiirebilmek i¢in yagsanan degisim siirecine ayak uydurmak
durumunda kalmistir. Bu kurumlardaki liderlik tarzi ve orgiit kiiltlirii ise, bu
degisimin gelisime evrilmesinde Onemli yer tutmaktadir (Kogel, 2003: 43-45).
Glinlimiizde rekabet kosullarinda yasanan degisim, oOrgiit kiltiiri ve liderlik
kavramlarmi ve bu kavramlarin birbiri ile iligkisini aragtirmanin 6nemini giderek
arttirmaktadir. Kapitalist sistem iginde sadece kar amaci giiden o6zel saglik
kurumlar1 degil, kamu kurumlarmin da hedefledikleri misyon ve vizyona
erisebilmeleri i¢in yaratici, yenilik¢i,degisime kolayca uyum saglayabilen bir yap1
icerisinde bulunmalaridir. Bunun degisimi planlayan ve gelecegi tahmin eden bir
dontistiirticii liderlik/yonetim tarzi ile miimkiin olacag: ifade edilmektedir (Bass,
1990: 24).

Dondistiiriicti  liderlik, olusturdugu vizyon dogrultusunda calisanlar1
harekete gegirerek degisimsel siirekliligi saglayan, politik, teknik ve Kkiiltiirel
sistemde yaptig1 degisikliklerle Orgiitii yeni egilimlere gore diizenleyen liderlik
tarzidir (Bass, 1990: 20). Doniistiiriicii liderler, bir orgiitte uyumlu ve giiclii bir
orgiit kiiltiirlinlin olugsmasi tizerinde oldukga etkilidirler. Ciinkii; doniistiiriicii liderin
kullandig1 birincil ve ikincil mekanizmalar orgiit kiiltliriiniin olugmasint ve
stirdiiriilmesini ~ saglamaktadir.  Doniistiiriici  liderin = kullandig1  birincil
mekanizmalar genellikle lider tarafindan dikkat edilen ve kontrol edilen konulari,
liderin yasanan krizlere verdigi tepkiyi, kaynak dagitim kriterlerini, 6diil ve statii
dagitimi siirecinde baz aldig1 noktalari, olugturdugu rol modeli ile emekli ve terfi
kriterlerini kapsarken, ikincil mekanizmalar ise; Orglitiin yapisini, prosediirlerini,

ritiiellerini, hikayelerini, fiziksel kapasitesini ve felsefesini icermektedir (Bakan,



2008:15).Doniistiirticti liderler bu mekanizmalardan hareketle kendi varsayimlarini,
degerlerini ve inanglarini Orgiitiin glinliik isleyisine oturtarak oOrgiit kiltiiriini
sekillendirmektedirler. Goriildiigii gibi, karmagik yapiya sahip ve yonetilmesi zor
olan Orgiitler agisindan orgiit kiiltiiriniin stirekliligini saglamak icin birgok faktore

dikkat edilmesi gerekmektedir (Bakan, 2008: 20).

Saglik kurumlar1 da karmasik yapisiyla yonetilmesi zor bir organizasyonel
yaptya sahiptir. Kapitalist sistemde yiiksek kar marjina sahip kar amaci giiden
saglik kurumlarinda rekabet dnemlidir ve degisimin ve gelisimin hizli yasandigi
saglik alaninda 6zellikle 6zel sermaye ile isletilen ve kar amaci giiden 6zel saglik
kurumlarmin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in doniistiiriicii liderlik 6zelliklerine
sahip yoneticilere ihtiya¢ duydugu belirtilmektedir (Aykut, 2000: 18). Yukarida
sayillan gerekceler ile bu tez’de, bir 6zel hastanede ¢alisan saglik personelinin
doniistiirticii liderlik 6zelliklerinin Orgiit kiiltiirii izerindeki etkisinin incelenmesi

amaclanmustir.

Tez ¢alismasi bes boliimden olusmaktadir.

Calismanin  birinci  bolimiinde, lider ve liderlik kavramlari
aciklanmaktadir. Bu boliimde liderligin 6nemi, liderlerin kullandiklar1 gii¢

kaynaklar1 ve literatiirde yer alan liderlik teorileri incelenmektedir.

Calismanin ikinci boliimii, doniistiiriicti liderlik kavraminin ele alindigi
bolimdiir. Bu boliimde liderligin tanimi, doniistiiriicii liderlerin 6zellikleri ve
doniistiiriicii liderligin  boyutlar1 ile literatiirde yer alan doniistiiriicii liderlik
modelleri aciklanmakta ve daha sonra doniistiiriicii liderlerin siklikla basvurduklari

uygulamalar incelenmektedir.

Calismanin ticiincli boliimiinde ise, kiiltiir kavrami baslig1 altinda kiiltiir ve
orgiit kiiltliri kavrammin tanimi, Orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri ve fonksiyonlari,
orglit kiiltlirlinlin  6geleri ile Orgiit kiiltlirline yonelik gelistirilen modeller

incelenmektedir.



Caligmanin dordiincii bolimii ise, gere¢ ve yontem bdoliimiidir. Bu
boliimde arastrmanin veri toplama araglari, evreni ve Orneklemi, elde edilen
verilerin analiz yontemi belirtilmekte ve elde edilen verilerden hareketle ulagilan

bulgular agiklanmaktadir.

Calismanin besinci ve son boliimii ise, arastirma sonucunda elde edilen
bulgularin literatiirde bu kapsamda yapilan diger arastirma bulgulariyla
karsilastirildigi, benzerliklerin ve farkliliklarm ortaya konuldugu tartigma, sonug ve

Oneriler bolimudir.



1.LIDER VE LIiDERLiIiK KAVRAMLARI

1.1. Lider Kavram

Sosyal bir varlik olan insanoglu, belirli hedeflere ulagabilmek i¢in ¢esitli
gruplar olusturmaktadir. Ayrica, bu gruplar1 yonetecek ve belirlenen hedeflere
ulagtiracak liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Eren,2014:435).Degisimin her alanda
yagsandig1 gliniimiiz yonetim anlayis1 igerisinde nitelikli liderlere her zamankinden
daha fazla gereksinim duyulmaktadir (Isik ve Serinkan, 2020:309).

Lider; ¢evresine yon veren, onlar1 harekete gegiren ve motive eden kisi
olarak adlandirilmaktadir (Ergun-Ozler, 2013:117). Kavramsal olarak lider, onu
takip edenlere hissettirdigi ortak goriis ve istekleri somut hale getirerek bunlari
kabul edilebilecek bir amaca doniistiiren ve ¢abalarini belirli bir hedefe yonlendiren
kisidir (Eren, 2003:525). Tiirk Dil Kurumu (TDK) giincel sozliigiinde lider, sef ya
da oOnder, bir kurulusun veya bir partinin en st diizeyindeki kisi olarak
tanmimlanmaktadir (TDK, 2021).Lider, belirli hedefleri heyecan ve sevk ile
gerceklestirme c¢abasi igerisinde olan ve baskalarmi ikna etme yetisiyle donatilmis
kisi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, yoneten ve yonetilen arasinda koprii iliskisi
kurmaktadir. Bunun yaninda lider, yetenegi basarili bir yOneticide bulunmasi

gereken temel fonksiyon olarak nitelendirilmektedir (Yetim, 1996).
1.2. Liderlik Kavrami

Lider yol gosteren, 6nderlik yapan, takipgilerin talep ve beklentilerini daha
onceden sezen kisi olarak tamimlanirken; liderlik ise, bir Orgiitiin hedeflerine
ulasabilmek i¢in is gorenleri koordine ve motive etme sanati olarak aciklanmaktadir
(Tunger, 2012:291). Insanlar1 harekete gecirebilme siireci agisindan en temel nokta,
liderlik etme becerisine sahip bir kiginin takipgilerini etkileme yetenegidir. Bu
nedenle liderlik, degisime 6n ayak olma eylemini ifade etmektedir (Karakaplan
Ozer, 2019: 43).



Liderlik evrensel, toplumsal ve beseri bir olgudur. Insanlarin 6rgiit, grup,
topluluk olarak bir arada yasadiklar1 ve faaliyet gosterdikleri, biitliin zaman
diliminde ve biitiin mekanlarda liderlikten s6z etmek miimkiindiir. Bunun yaninda,
belirli bir grupta liderligin ne denli 6nemli oldugu konusunda ortak bir goriis birligi
bulunmaktadir. Ciinkii; siyasal, ekonomik, askeri basar1 ve basarisizliklar biiyiik
oranda liderlige atfedilmektedir. Liderlik, belli bir grubun faaliyetlerini ortak bir
hedefe dogru yonlendirebilmek amaciyla liderin yaptigi davranislar biitiinii olarak
tanimlanmaktadir (Izgar vd.,2003:58). Baska bir tamimlamaya gore liderlik,
baskalariyla kurulan etkilesimin sonucunda bireyin belli bir grup baglaminda
grubun diger tiyelerinden farkli olarak {istlenmis oldugu rol olarak acgiklanmaktadir.
Diger bir anlatimla liderlik, bir grup igerisinde bireyin grubun diger iiyelerinden

farkli olarak takindig1 tutumdur (Ibicioglu vd., 2009:2).
1.3. Geleneksel Liderlik Teorileri

Liderlik kavram ile ilgili bugiine kadar farkl pratik ve teorik arastirmalar
yapilmistir. Ik arastirmalarda, liderligin kisisel o6zelliklerden kaynaklandigi
diistiniilmiistiir.Daha  sonra liderligin  yalmizca  kisisel  niteliklerden
kaynaklanmayacagi, lider olabilmek i¢in idarecilik 6zelliklerinin de bulunmasi
gerektigi belirtilmistir (Begeg,1999:18).20. ylizyilin baslarindan, 20. yiizyilin ikinci
yarisina kadar devam eden ve liderlerin kisisel 6zelliklerine vurgu yapan liderlik
yaklasimlarina geleneksel liderlik teorileri denilmektedir. Ozellikler teorisi,
davranissal yaklasim teorisi ve durumsal liderlik teorisi geleneksel liderlik anlayisi
temeline dayanmaktadir. Bu yaklasim, lider olma 6zelliklerine daha ¢ok sahip olan
kisilerin lider olarak yetisecekleri ve basarili olacaklar1 diisiincesine dayanmaktadir.
Bu yaklagimi savunan arastirmacilar liderligi bazilarmin sahip olduklari, bazilarinin
ise sahip olamadiklar1 bir 6zellik ve yetenek olarak ele almaktadirlar (Ceylan,1997:
314; Zel,2001:94; Acuner,2002:63; Giirsel vd.,2003:64).



1.3.1. Ozellikler Teorisi

Ozellikler teorisi, liderlik konusunda gelistirilen bir yaklasimdir. Bu
yaklagima gore, bir kisinin lider olabilmesi i¢in bazi Ozelliklere sahip olmasi
gerekmektedir (Tunger, 2012:300). Ozellikler teorisine gore, lidere ait dzellikler bes
kategoride ele alinmaktadir. Bunlar; kisisel 6zellikler, zeka ve yetenek ozellikleri,
fiziksel ozellikler, sosyal ozellikler ve is ozellikleridir. Kisisel o6zellikler, liderin
diger insanlar1 etkileme ve yaratict olma Ozelligidir. Fiziksel 6zellikler, liderin
enerjisinin yiiksek olmasidir. Zeka ve yetenek Ozellikleri, liderin etkili ve bilgili
olmasin1 kapsamaktadir. Is &zellikleri, liderin inisiyatif kullanma ve sorumluluk
alma becerisini ifade ederken, sosyal Ozellikler ise liderin sosyal katilimini ve
isbirligi icerisinde davranis sergilemesini kapsamaktadir (Bakan ve Biiylikbese,

2010:74).
1.3.2. Davramigsal Yaklasim Teorisi

Ozellikler yaklasimmin liderlik ile ilgili agiklamalarda yetersiz kalmasi,
arastirmacilarin  yeni c¢alismalar yapmasmma neden olmustur. Bu arastirmalar,
ozellikler yaklasiminda oldugu gibi liderin kisisel 6zelliklerinin aksine liderin ne
yaptig1 ile ilgili olmustur. Diger bir anlatimla, bu arastirmalarda liderin gorev ve
sorumluluklarmni yerine getirirken calisanlarla kurdugu iliski bi¢imi, calisanlari
orgiitsel amaclar1 yerine getirme konusunda nasil motive ettigi, ortaya cikan
sorunlar1 ¢6zme konusunda ne tiir stratejiler gelistirdigi, kaynaklar1 kullanma
stirecinde dikkat ettigi hususlar, denetim ve yetki devri konusunda aldig1 kararlar ve
davranislara odaklanilmistir (Ceylan, 1997:314).Davranigsal yaklasim, liderin iki
tiir davranis sergiledigini ortaya koymaktadwr. Bunlar; iliski odakli davranis ve
gorev odakli davramistir. Iliski odakli davranis, c¢alisanlarin kisisel hedeflerine
ulagmalarint destekleyen davraniglar iken; gérev odakli davranis ise, ¢alisanlarin
daha kaliteli sonuglar elde etmesine yonelik davranislardir (Celik, 2000:11).
Aragtirmalar gostermektedir ki; liderlerin sergiledikleri davranislar dogustan gelen
ozelliklerinden degil, sonradan 6grenilen bilgilerden kaynaklanmaktadir (Simsek
vd.,2001:172).



1.3.3. Durumsal Liderlik Teorisi

Arastirmacilar  liderlerin  farklt kosullar altinda farkli  sekillerde
davrandigini ortaya koyan aragtirmalar sonucunda liderlerin hangi kosullarda nasil
davrandiklarmi belirlemeye ¢alismislardir. Boylece her durumda gegerli olan tek bir
liderlik tiirtiniin olmadig1 fark edilmis ve en uygun liderlik seklinin mevcut
kosullara gore degiskenlik gosterebilecegi goriisii kabul edilmistir (Bakan,
2009:142). Durumsallik yaklasimi liderin davranis bigiminin Orgiitiin i¢ ¢evre ve
dis cevre kosullarina, orgiitsel amaclarina, zamana, ¢alisanlarin yapisma ve liderin
kigisel niteliklerine gore degistigini vurgulamaktadir. Bu yaklasimda liderin
becerilerinin tecriibe ve egitim yoluyla gelistirilebilecegi one siiriilmektedir (Kogel,

2005:598).
1.4. Modern Liderlik Modelleri

Kiiresel rekabet ortami her alanda oldugu gibi liderlik kavramina bakisinda
degismesine ve modern liderlik yaklagiminin gelistirilmesine Onciiliik etmistir
(Yesil, 2016:164).Asagida modern liderlik yaklagimlari igerisinde 6ne ¢ikan liderlik

tirleri ele alinmaktadir.

Karizmatik Liderlik: Liderlerin belirli bir karizmasmm oldugu varsayimi
karizma kavramimin liderlik yaklasiminin agiklanmasinda kullanilmasma neden
olmustur. Giinlik yasamda ¢ogu kez karizma kavrami liderligin yerine
kullanilmaktadir. Karizmatik ozellikler, halkin veya orgiitiin lideri daha kolay
sekilde kabullenebilmesine ciddi oranda katki saglamaktadrr (Ince vd., 2006).
Karizmatik liderler, kendilerinde olaganiistii bir misyon oldugunu diisiinen ve bunu
halka yansitan kisilerdir. Bu nedenle takipcileri, karizmatik liderleri olaganiistii
giicleri bulunan bir kurtarici ya da kahraman olarak degerlendirmektedirler.
Karizmatik liderlerle ilgili 6ne ¢ikarilan bu nitelikler liderin konumuna mesruluk

kazandirmak i¢in kullanilmaktadir (Barutgugil, 2014: 70-71).



Etkilesimci Liderlik: Etkilesimci liderler, yaptiklari arastirmalar1 daha hizl
ve daha iyi sonu¢ verecek duruma getirmeye ¢alismaktadirlar. Bu nitelige sahip
liderler is gorenleri yonlendirirken onlar1 tesvik edecek ¢aligmalar yiirtitmektedirler.
Bu siirecte kullanilan en 6nemli argiimanlari ise, statii ve paradir (Tengilimoglu,
2005:6). Etkilesimei liderler, takipgilerinin talep ve beklentilerini 6nemsemekte ve
bunlara Oncelik vermektedirler. Bu nedenle takipgilerinin zihninde g¢abay1 ve
performansi odiille iliskilendirerek onlarda beklenen davranmigin ortaya ¢ikmasini

saglamaktadirlar (Ke ve Wei, 2007:210).

Stratejik Liderlik: Bu liderlik bigimi stratejik karar verme siirecinde ortaya
cikmaktadir. Stratejik karar verme siiregleri ise, orgiitsel stratejinin bigimlenmesini
saglayan araclardir. Stratejik karar almak genis bir bilgi birikimi gerektirmektedir.
Stratejik liderler, stratejik kararlar alirken uzman Kkisilerin ¢aligmalar1 sonucunda
ortaya konulan raporlara bakmaktadir. Kimi zaman ise, i¢ ve dis paydaslar arasinda
yapilan toplantilar bu siirecte etkili olmaktadir. Alinan stratejik kararlar orgiitiin

tamamini etkilemektedir (Dikmen, 2012:90).

Vizyoner Liderlik: Vizyoner liderler hizli gelisime ve degisime uyum

saglayabilen, rekabet¢i ve diinyadaki genel yonelimi bilen liderledir (Sahin, 2006).

Demokratik-Katilimcr Liderlik: Demokratik liderlik, modeli ¢alisanlarin
yonetime dahil edildigi ¢calisanlar ve yonetici arasinda etkili iletisimin kuruldugu bir
liderlik modelidir. Bu modelde ¢alisanlar, liderin karar verme yetkisi dahilindeki
konularla ilgili goriis ve Onerilerini lidere sunabilmektedirler. Demokratik liderler,
is gorenler ile siirekli iletisim icerisinde olduklarindan dolay1 daha etkili bir isgiicii
saglamaktadirlar. Bu tiir liderler, c¢alisanlarini siirekli motive ederek onlarin

yeteneklerini gelistirmelerine katkida bulunmaktadirlar (Schein, 1985:245).

Otokratik Liderlik: Calisanlar1 karar verme siirecine dahil etmeyen
liderlerdir. Bu liderlik modelinde Orgiitsel amaclar, planlar ve politikalar
belirlenirken calisanlarin goriis ve diisiincelerine basvurulmaktadir. Bu liderlik
yaklagimi kisa vadede etkili olsa da, uzun vadede calisanlar1 ve takipgileri moral ve

motivasyon agisindan olumsuz etkilemekte ve bu durum is verimini azaltmaktadir.
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Bu tiir lider, yetkinin ve giiciin kendisinde bulundugunu ve bu sekilde daha rahat ve

daha basarili olabildigini ifade eder (G6zoglu, 2018:25).

Doniistiiriicii Liderlik: Diger liderlik tiirlerinden farkli bir liderlik olan
dondstiirticii liderlik, liderlik yaklagimina yeni bir bakis agis1 kazandirmis kapsamli
bir yaklasimdir (Humphreys ve Einstein, 2003: 93). Etkilesimci liderlikle birlikte
onde gelen yaklagimlar icerisinde yer alan doniistiiriicii liderlik yaklasimi, 1980’11
yillarin sonlarinda daha popiiler hale gelmis ve bir¢ok arastirmaci tarafindan en
etkili liderlik yaklagimlarindan biri olarak degerlendirilmistir (Odumeru ve Ifeanyi,
2013:355).Calismanin diger boliimiinde doniistiirticii liderlik kavrami ayrintilariyla

aciklanmaktadir.



2.DONUSTURUCU LIDERLIK KAVRAMI

2.1. Doniistiiriicii Liderlik

Baz1 liderler ¢aglar boyunca kendilerini takip edenlerin algilarinda,
inanglarinda ve davranislarinda degisiklikler yaratabilmek konusunda basarili
olmuslardir. Giinlimiizde de toplumlar1 veya gruplar1 6nceden belirlenmis amag ve
goriisler dogrultusunda yonlendirerek degisimde kritik rol oynayan liderler
bulunmaktadir (Greenberg ve Baron, 1993:496). Bunun nedeni ise, giiniimiiziin
stirekli degisen dinamik c¢evresel kosullarinda varligini devam ettirmek isteyen
orgiitlerin yeniden yapilanmak ve degismek icin bu degisim siirecine Onciilitk
edecek liderlere ihtiyag duymalaridir. Bu liderlere doniistiiriicii liderler adi

verilmektedir (Ozalp ve Ocal, 2020:209).

[k olarak 1978 de kullanilmaya baslanan doniistiiriicii liderlik kavraminin
(Geng ve Halis, 2006:53) ¢ikis noktasi, siirekli degisim ve gelisim gosteren dis
cevresel faktorler karsisinda 6rgiitiin hayatta kalabilmesi i¢in yeniden yapilandirma
misyonunun liderler tarafindan yiiriitiilmesini 6n géormektedir (Smith vd., 2004:86).
Doniistiiriicti liderlik yaklagimina gore liderler, orgiitiin gelecekte olmayi istedigi
duruma gelebilmesi i¢in yeni bir vizyon olusturmakta ve bu vizyon dogrultusunda
gereken kurumsal kosullar1 hazirlayarak dis ¢evrede yasanan degisimleri firsata
dontstiirmektedir (Aksarayl1,2015:110).

Podsakoff ve arkadaslarma (1996:259-260) gore donistiiriicii lider,
takipecilerinin deger yargilarini ve ilham aldiklar1 noktalarimi etkilemeye doniik
davranislar1 igeren, onlar1 kendini gerceklestirme ve saygilik gibi yiiksek seviyede
ihtiyaclarin1 giderme konusunda tetikleyen ve orgiitsel ¢ikarlar1 kisisel ¢ikarlardan
istiin tutmak icin harekete geg¢iren kisidir. DOniistiiriicii liderler bazi insani
degerlerle 6zdeslesmeyi 0n plana ¢ikarmaya calistiklar1 gibi dogruluk, sorumluluk
alma, iyi bir tutum benimseme ve baglilik gibi yonetimsel degerlere sahip olmay1
da Onemsemektedirler. Doniistiiriicii liderler, hem birey hem de orgiit arasinda
isbirligi ve uyum saglama gayreti igerisindedir (Celik, 2011:144). Doniistiirticii

liderlik tarzi ¢alisanlarm vizyon sahibi olmalarimi saglayan, bu vizyona katki
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sunmalar1 i¢in ek misyon veren ve orgiit kiiltlirlinde degisimler gerceklestirerek
caliganlara simdiki yaptiklarindan daha fazla olanak taniyan liderliktir (Eren,
2009:519).

2.2. Doniistiiriicii Liderligin Ozellikleri

Etkili bir doniistiiriici lider ileri goriishiidiir, yol gostericidir, vizyon
sahibidir ve fedakardir (Bass,1998:5). Bunun yaninda cesaret ve giiven verir (Ozalp
ve Ocal, 2000:212), karizmatiktir, takipgileri ile etkili iletisim icerisindedir (Porter-
O’Grady ve Malloch, 2003:264), takipgilerin ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarmin tizerinde
tutmaktadir (Schermerhorn vd., 2000: 30). Diger taraftan etkili bir donistiiriicii
lider takipgilerini entelektiiel olarak tesvik etmenin yaninda onlara ilham verir ve
duygusal ihtiyaglarini karsilar (Bass, 1990: 21), onlarm kisisel farkliliklarin1 normal
bir sekilde ortaya koyar, takipgilerine rehberlik eder, takipgilerinin ihtiyaglarmi
onemser ve onlara kisisel gelisimini saglayabilecekleri anlamli sorumluluklar verir
(Bass,1998:6). Doniistiiriicii lider, cosku olusturma ve gliven verme becerisine
sahip olmasmin yaninda orgiitsel baglilik saglar, degisimi kurumsal hale getirir
(Tichy ve Ulrich, 1984: 63), yiiksek hayal giicline ve esnek yapiya sahip olarak
insanlarin sdylediklerinin dogru oldugunu kabul eder (Aykut, 2000:35). Bunun
yaninda etkili bir doniistiiriicii lider, esitligi ve adaleti saglayan 6nemli bir figiir
olarak goriilmektedir (Aksarayli, 2015:110). Bunlarin disinda donistiiriicti liderlere
ait 6zellikleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Tichy ve Devanna,1986:352;
Dessvd., 1998:724).

e Kararli ve hizli hareket ederler,

e Aciliyet hissi olustururlar,

e lletisimi ve gelisimi bir plan ve vizyon dahilinde kurarlar,

e Kurduklar1 genis ideallerle bagkalarini gii¢lendirirler,

e Degisim siirecini kurumsal hale getirerek kurumsal birikimi
saglamlastirirlar,

e Degisim siirecinin temsilcisidirler,

e Kurumsal degerleri korurlar,
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e Yasam boyu 6grenmeye agiktirlar,
e Belirsizlik ve karmasiklikla bas etme becerisine sahiptirler,

o lleri goriisliidiirler.
2.3. Doniistiiriicii Liderligin Boyutlar

Bir liderlik yaklagimmimn alt boyutlar1 liderlik yaklasimi takipgilerinin
oncelik verdikleri ihtiyaglarmin ve amaglarinin niteligi ile yakindan iligkilidir. Bu
yoniliyle doniistiiriicii liderligin boyutlar1 takipgilerinin ihtiyaglarin1 karsilama
derecesine vermis oldugu oOnem dogrultusunda sekillenmektedir (Aksarayli,
2015:117). Literatiirde yer alan bulgulardan hareketle doniistiiriicii liderligin
boyutlarii dort kategoride ele almak miimkiindiir (Sekil 2.1).

Sekil 2.1: Doniistiiriicii Liderligin Boyutlan
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Kaynak: Celik, 2011: 149
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2.3.1. Karizma

Karizmatik lider, takip edenler ile arasindaki iliskinin sonucunda ortaya
cikan kisisel ¢ekiciligi ifade etmektedir. Liderin karizmasmin kaynagi ise, sahip
oldugu olumlu kisisel 6zellikleridir. Bu 6zellikler araciligryla lider takipgilerinin
saygmligini ve begenisini kazanmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2007:378). Ayrica
karizmatik lider, bu sayede takipgilerinin daha kolay etkilenmesini saglamaktadir.
Doniistiiriicii liderler, takipgilerini degisime ikna edebilmek icin onlar1 bir misyon
etrafinda birlestirmektedirler. Bunu yapabilmek i¢in Oncelikle gerekenleri net ve
yaln bir sekilde anlatmali ve anlatilanlar1 hayata gegirmelidirler (Ozden,
1999:213). Doéniistiiriicti liderler, takipgilerinden ii¢ seviyede verimlilik elde
edebilmek icin onlarla kurduklar1 manevi bagi giiclendirmektedirler. Bunu
yapabilmek i¢in biiyiileyici bir etkiye sahip olmak gerekmektedir (Cakar ve Arbak,
2003:85). S6z konusu biiyiileyici etki ise, karizmatik 6zelliklerdir.

Doniistiiriicii liderler, takipcilerinden saygi ve takdir goriirler. Takipgileri
dontstiiriicii liderlere Oykiinlir ve onlar1 rol model alir (Kaygm ve Gilliice,
2012:267). Doniistiiriicti liderler karizmalariyla karma bir misyona sahip olmanin
Onemini ortaya koyarlar. Bu liderler belirledikleri amaglara ulasabilmek icin
fedakarca caligmalar yapar, yardimsever faaliyetlerle ahlakin davranigsal seviyesini
yiikkseltmeye calisirlar (Giil ve Sahin, 2011:242). Ayrica, sahip olduklar1 genis
gorisliliik 6zellikleriyle takipgilerine gorev ve sorumluluklarinda giiven, saygimlik

ve bilingli olmay1 kazandirirlar (Schermerhorn vd., 1994:512).

Doniistiirticii  liderler, sahip olduklar1 karizma Ozellikleri sayesinde
takipcilerinin Onilindeki engelleri asmalar1 konusunda kendilerine glivenmelerini
saglarlar ve mevcut diizeni degistirecek potansiyelin kendilerinde bulundugu
inancini asilarlar. Bu liderler diiriist olma, sdylediklerinin ve yaptiklarinin birbiriyle
Ortiismesi, hem baskalarina giivenme hem de kendine glivenme gibi kisisel
karizmatik 6zelliklere sahiptirler. Liderler bu 6zelliklerini kullanarak takipgilerinin
kendilerine duygusal agidan baglanmalarimi saglamakta ve takipgilerinin kendisi ile
birlikte her durumda ortak amag¢ dogrultusunda gerektiginde de risk alarak 6zverili

bir sekilde eyleme gegmesini 6n gormektedir (Cho ve Dansereau, 2010:411).
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Karizmatik 6zelliklere sahip liderler, kendilerini daha rahat ifade edebildikleri i¢in
cevrelerinde bulunan kisileri daha kolay etkilemektedirler. Boylece, daha biiyiik
amaglar dogrultusunda bir araya gelerek birlikte calisma imkanmi elde etmis

olurlar(Bass, 1990: 22).

2.3.2. Motivasyon

Motivasyon liderin zaman igerisinde takipgilerinin karsilastiklar1 sorunlari
asmalar1 i¢in onlara yeni olanaklar tanimasi, 6rgiitsel faaliyetleri daha iyi yapmalari
konusunda onlara giiven vermesidir. Bu 6zelliklere sahip olan doniistiiriicii liderler,
takipgilerine karsi iyimser davranmakta ve onlar1 ortak vizyon etrafinda hareket
etme konusunda motive etmektedirler. Bunun yaninda doniistiirticii liderler grup
sinerjisine olduk¢a 6nem gostermektedirler (Hemedoglu ve Evliyaoglu, 2012: 60).
Liderler, takipgilerine yeni bir diisiince kabul ettirmek i¢in 6nemli bir sorumluluk
yliklemektedirler. Bu nedenle doniistiiriicti liderler, takipgilerini etkileme
yetenegine sahip olmalidir. Doniistiirticti liderlerin 6nemli 6zelliklerinden birisi,
mevcut zor kosullara ragmen kendilerini izleyenleri motive ve ikna edebilmektir
(Gtl ve Sahin, 2011:243).

Dondistiiriicti liderlerin motivasyon boyutu, takipgilerine yliksek diizeyde
performans  gostermenin  Onemini  vurgulama ve  Orgiitiin  misyonunu
gerceklestirmek konusunda onlara yardim etmedir. Bu tiir davranislar1 sergileyen
liderler takipgilerini etkilemede daha basarilidirlar. Bunun yaninda bu tiir liderler,
orgiitiin vizyonu ve hedeflerini agiklamada daha fazla yol gosterici olmaktadir.
Ciinkii; iletisim becerileri giiglii oldugu i¢in Orgiitiin vizyonu ve hedeflerini
takipgilerinin anlayabilecegi en basit yontemle anlatabilmektedirler (Omar ve
Hussin,2013:348). Ddéniistiiricti liderler, gelecek konusunda olumlu bir tavir
sergileyerek takipgilerine giiven verir ve onlara motivasyon kaynagi olustururlar
(Karip, 1998:447). Bir orglitte yeni bir is olusumunun ve diisiincenin farkindaligini
ortaya ¢ikarmak ve karsilagilan sorunlarin algilanmasi i¢in takipgilerin motive
edilmesi ve baglilik hissinin Orgiitsel amaglar dogrultusunda giidiilenmesi

gerekmektedir.  Doniistiriici  liderler, takipgilerinin  Orgiitsel  ilkelerini
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degerlendirerek bu ilkeler dahilinde hareket etmelerini saglamaktadir (Faraha vd.,
2011:212-213).

Donitistiirticti  liderler, takipgilerinin ¢alismalarin1  ve davraniglarini
diizenlemekte ve onlar1 ayn1 amaca dogru kanalize etme konusunda ilham kaynag1
olmaktadirlar. Doniistiiriicti liderlerin takipgilerine ilham kaynagi olma becerisinin
altinda takipcilerin liderine hayranlik duymasi ve saygi duymasini saglayan
karizmatik 6zellikler yatmaktadir. Doniistiiriicii liderler bu yeteneklerini kullanarak

takipcilerin hayal dahi edemeyecekleri sonuglar1 elde etmelerini saglamaktadir
(Seaver, 2010: 25).

2.3.3. Entelektiiel Uyarim

Entelektiiel uyarim, liderlerin takipgilerini yaptiklar: is konusunda soru
sormaya, diistinmeye ve bu sorunlarla ilgili ¢oziim yollar1 bulmaya sevk etmesidir.

Entelektiiel uyarim asagidaki faktorlerden olusmaktadir (Jandaghi vd., 2009:360):

e Temel varsayimlar1 yeniden inceleyerek sorgulamak,

e Problemlerin ¢6ziimii noktasinda farkli yontemler gelistirmek,

e Takipgileri problemin ¢6ziimii i¢in farkli yontemler gelistirmeye
zorlamak,

e Alsilmis sorunlar1 ¢ozmek i¢in takipgileri yeni goriis ve diisiince
gelistirmeye yonlendirmek,

e Heniiz sorgulanmamis goriisleri ele alip degerlendirebilmek i¢in

takipeileri yonlendirmektir.

Déniistiiriicii bir lider takipcisinin yapmis oldugu hatadan dolayr onu
herkesin Oniinde elestirmek yerine, ona zorlayici isler vererek bu isleri
tamamlamasmi ve onun cesaret kazanmasini saglar (Omar ve Hussin, 2013: 348-
349). Doéndistiirtict liderler, entelektiiel uyarim boyutunda takipgilerinin statiikkoyu
sorgulamasini tesvik eder ve bunun yaninda Orgiitsel sorunlarla ilgili ¢ozimler

tiretmesini saglayacak davraniglarda bulunurlar (Kreitner ve Kinicki, 2009:487).
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Dontstiirticti lider, entelektiiel uyarim saglama boyutunda takipgilerinin
yeni fikirler pesinde kosmasini, girisimei olmasini ve yaratici bir bakis agistyla
diistinmesini saglamaktadir. Bu boyut, liderin yenilik¢i fikirler ve davraniglar ile
takipgilerin de diislinme devamliligi olusturduklar1 anda ortaya c¢ikmaktadir.
Doniistiirticti bir lider entelektiiel uyarima énem verdigi i¢in igerisinde bulundugu
durumu kabul etmez ve bu durumu asmak igin siirekli 6grenmeyi tesvik ederek
takipgilerinin yenilik¢i diisiinceler gelistirmelerini saglamaya ¢alisir (Karcioglu ve
Kaygin, 2013:5). Bunun i¢in doniistiiriicii liderin 6ncelikle takipgilerini iyi tanimasi
gerekmektedir. Ayrica takipgilerinin sorunlar1 tanimlamasini, algilama ve bu
sorunlara ¢oziim iiretme becerisini, tutumlarini, inanglarmi ve degerlerini 1yi
bilmesi gerekmektedir. Doniistiiriicii liderler, sahip olduklar1 bu bilgi ile
takipgilerinin potansiyelini fark etmektedir. Bu potansiyelden hareket ederek
mevcut durumu bir daha gézden gecirmekte ve yeni bir degerlendirme siireci ile
sorunlara farkli bir pencereden yaklasarak takipgilerinin yaratici ve yenilik¢i bakis
acis1 kazanmasimi tesvik etmektedir. Bu yoniiyle doniistiiriicii lider takipgilerinin
diistincelerini, mantigin1 ve zekasmi uyararak onlar1 harekete gegirmektedir

(Avolio, 1994:444; Bass ve Riggio, 2006:583).
2.3.4. Bireysel Diizeyde Ilgi

Bireysel diizeyde ilgi, liderin takipgilerini bireysel diizeyde analiz etme
becerisi ile ilgili bir boyuttur. Lider takipgilerinin orgiitsel doniisiime katkisini,
istegini ve kabiliyetini dogru sekilde saptamak durumundadir. Doniistiiriicii lider,
buradan hareketle biitliin takipgilerini kisisel olarak nasil motive edecegini
belirlemektedir (Giil ve Sahin, 2011:243). Doniistiiriicii bir lider, bireysel ilgi
boyutunu kullanarak her takipcisine degerli oldugu hissini yasatmaktadir
(Karcioglu ve Kaygin, 2013:5). Déniistiiriicli bir liderin takipgilerinin isimlerini ve
daha oOnceki yillarda onlarla yaptigi konusmalar1 hatirlamasi, onlara saygi
cergevesinde davranmasi ve diiriist olmasi gibi bazi incelikler dahi bireysel diizeyde

ilgi boyutuna 6rnek olarak gosterilmektedir (Kreitner ve Kinicki, 2009:487).
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Doniistiirtici liderler takipgilerinin her birine bilgi ve beceri agisindan
degerli bir kisi olarak davranir. Onlar1 ddillendirme ve gorevlendirme siireglerini
kisisel olarak gergeklestirir. Lider, takipcilerinin bireysel gelisimini ve orgiitiin
biiylimesini destekleyecek ve oOrgiit kiiltiirii olusumunu saglayacak kapasitede ve
kabiliyette olmalidir (Ticlau ve Mora, 2012: 80). Bireysel diizeyde ilgi boyutunun
temel niteligi, liderin takipgilerin ihtiyaglarmi ve o6zelliklerini belirleyebilmesidir.
Doéntistiirticti bir lider, elde ettigi bilgilerden hareketle takipgilerin potansiyel
seviyesini artirmaya c¢alismaktadir (Eraslan, 2003:45). Doniistiiriicti  lider
takipcilerinin farkli egitsel, kiiltiirel ve kisisel ozelliklerine dikkat ederek Orgiit
icinde onlarin kapasitelerini gelistirecek sekilde kendilerini ortaya koyabilecekleri
ve gelistirebilecekleri pozisyonlara yerlesmelerini saglar. Takipgiler diger faktorler
gibi duygular1 bulunmayan, akilsiz ve cansiz varliklar degildir. Onlar zekalari,
akillari, davraniglar1 ve tutumlar1 olan bireylerdir. Dolayisiyla doniistiiriicii bir lider,
takipgilerine orgiitiin bir parcasi1 gibi bakmaktan ziyade onlar1 bireysel ihtiyaclar1
olan yenilik¢i ve degisimci silirecin aktorleri olarak goriir. Doniistiirticii lider
takipgilerinin bu farkliliklarma ve niteliklerine dikkat ederek oOrgiit icinde
takipgilerin kendilerini en iyi sekilde ortaya koyabilecekleri ve gelistirebilecekleri
pozisyonlara yerlesmelerini saglar. Bu uygulamayla hem orgiitiin temel yapitasi
olan insan kaynag yenilik¢i diislince yapisma sahip olurken hem de 6rgiit agisindan

giiclii bir orgiit kiltiirii olusturulur (Nielsen ve Cleal, 2011:345).

2.4. Doniistiiriicii Liderlik Modelleri

Dondistiiriicti liderlik teorisi ilk olarak James McBurns (1978) tarafindan
ortaya atilmis olsa da son yillarda o6rgiitsel liderlik alaninda ¢alisma yiiriiten birgok
arastrmacimin ilgisini ¢eken bir konu olmustur (Kegecioglu, 1998:27). Burns’tan
sonra bu teoriyi ele alan arastirmacilar, donistiiriicii liderlik teorisini
gelistirmiglerdir. Calismanin bu bashiginda, literatiirde 6ne ¢ikan doniistiiriicii

liderlik yaklasimlar: ele alinmaktadir.
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2.4.1. McBurns’a Gore Doniistiiriicii Liderlik

McBurns (1978) doniistiiriicii liderligi, orglitsel vizyonu en etkili ve en iyi
sekilde hayata gegirmek ve degisimi yonetmek i¢in istek uyandiran liderlik olarak
aciklamaktadir. Buna gore doniistiiriicii lider olusturdugu motivasyon, inang, iist
seviyede moral giicii ve yetenegi ile modern oOrgiitlerin yaratilmasina imkan
vermektedir (Kreitner, 1995:481). McBurns arastirmalarinda, doniistiiriicii lideri
takipgilerin amag¢ ve degerlerini belirleyerek bunlar1 sekillendirebilen kisi olarak
vurgulamaktadir (Burns, 1978:425). Doniistiiriicii bir lider takipgileri {lizerinde
yiiksek diizeyde moral, motivasyon ve basar1 olusturma niteligine sahip kisidir.
Ayni zamanda degisimin uzmanidir ve gelecek konusunda tasavvurda bulunma

yetenegine sahiptir (Kreitner, 1995:124).
2.4.2. Bass’a Gore Doniistiiriicii Liderlik

Bernard Bass (1985) doniistiirticii liderligi, liderin takipgileri iizerinde
olusturdugu etki olarak agiklamaktadir. Lider kendisine duyulan sevgi, saygi ve
giiven duygusunun yaninda Ogreticiligi ile takipgileri iizerinde baghlik
olusturmaktadir (Clark, 1996:8). Entelektiiel uyarim, bireysellestirilmis diislince ve
karizma doniistiiriicli liderligi tamamlayan unsurlardir ve bunlarin bir araya gelmesi
ile basarili bir doniistiirticii lider ortaya c¢ikmaktadir. Doniistiiriicti bir lider,
calisanlara kendilerini onemli ve degerli hissettirmekte ve onlarm cabalarmni

Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda kullanmaya motive etmektedir (Kirel, 2001:48).
2.4.3. Kouzes ve Posner’e Gore Doniistiiriicii Liderlik

Kouzes ve Posnernitel ve nicel analiz yontemleri yaninda, bes ana
basliktan olusan liderlik uygulamalar1 envanterini (LPI) gelistirmislerdir. Envanter
uygulamasinda 30 ifade yer almakta ve bu ifadeler hem liderin hem de
gozlemcilerin kendilerine ait 6z degerlendirmelerinden olusmaktadir (Kublay vd.,
2011:16). Kouzes ve Posner tarafindan gelistirilen liderlik uygulamalar:
envanterinde, doniistiirici bir liderin bes temel davranis sergiledigi tespit

edilmistir. Bunlar (Erarslan, 2004:11):
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e Siire¢ sorgulama,

e Paylasimci vizyon gelistirme,

e (Calisanlar1 kendilerini gelistirme konusunda cesaretlendirme,
e Rol model olma,

e Takipgilerin basarilarini 6diillendirmektir.
2.4.4. Yukl’a Gore Doniistiiriicii Liderlik

Yukl doniistiiriicii liderlik yaklasimmi, orgiitiin biitiin pozisyonlarinda en
alt seviyeden en tist seviyeye kadar biitiin calisanlar1 icerecek sekilde genisletmistir.
Gelistirdigi yaklagimda doniistiiriici bir lider, orgiitiin farkli yoOneticiler ile
calisanlar1 hatta iist kademedeki yoneticileri etkileme potansiyeline sahip kisi
olarak degerlendirilmektedir (Celep, 2004:23). Bu yaklasima gore, doniistiiriicii bir
lider mikro ve makro diizeyde kendini gelistirebilir nitelikte olmaktadir. Orgiitiin
tamamini kapsayan makro diizeydeki doniisimii yiiriiten lider, Orgiitte reform
gergeklestiren liderdir. Mikro doniistiiriicii lider ise, ¢calisanlar arasindaki doniistimii
gerceklestiren liderdir ve c¢alisanlarin gérev ¢iktilarmm 6nemini belirlemektedir.
Ayn1 zamanda, calisanlarin c¢abalarin1 Orgiitsel amacgla biitiinlestirmek ve iist

diizeydeki ihtiyaclarmi karsilayarak onlar1 motive etmektedir (Hunt, 1999:137).
2.4.5. Tichy ve Devanna’a Gore Doniistiiriicii Liderlik

Tichy ve Devanna (1990:272-273) bir¢cogu biiyiik 6lgekli olan 12 sirketin
genel miidiiriinden (CEO) olusan bir grup ile yiiriittiigii ¢alismasinda, doniistiiriicti
liderlerin orgiitsel doniisiim siirecinde Orgiitiin ne Olclide ve nasil etkilendiklerini
arastrmiglardir. Katilimcilarla yapilan karsilikli goriisme sonucunda, liderlerin

orgiitsel degisim siirecini ii¢ hareket noktasinda yonettigi goriilmiistiir. Bunlar

(Janssen, 2004:29):

e Degisim ihtiyacinin tanimlanmasi,
e Yeni bir vizyon olusturulmasi,
e Eski yapilanmanin yerine, yeni yapilanmanin getirilmesi ile

degisimin kurumsal hale getirilmesidir.
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3.KULTUR VE ORGUT KULTURU KAVRAMLARI

3.1. Kiiltiir Kavramm

Kiltiir kavramu ile ilgili literatiirde farkli disiplinden bir¢ok aragtirmaci
tarafindan cesitli tanimlamalar yapildign goriilmektedir (Ozlem,2012:157).
Dolayisiyla arastirmacilar, kiltiir kavrammimn tanimlanmasi konusunda goriis
birligine varamamistir (Kabasakal ve Bodur, 2002:9-10). Kiiltiir kavrami, hem
etken yapida hem de edilgen yapida bir kavramdir. Insanlarin bir araya gelmesiyle
kiiltiir ortaya ¢ikmaktadir. Daha sonra diinyaya gelen kisiler ise, bu kiiltiirden
etkilenmektedir (Pettigrew, 1979:575). Dolayisiyla kiiltiir insanligin pargasi oldugu
toplumun, grubun ve bdlgenin iiyeleriyle birlikte paylastigi diger grubun, bolgenin
ve toplumun iiyeleriyle paylasmadigi bir parcasidir (Hofstede, 1983:76). Baska bir
tanimlamaya gore kiiltiir, bireyin toplumun {iyesi olarak kazanmis oldugu bilgi,
sanat, inang, gelenek, adet, hukuk, yetenek ve aligkanliklarin tamami olarak

tanimlanmaktadir (Haviland vd., 2008:103).

Bir topluma ait kiiltiiri diger kiiltiirlerden aywran temel unsur,
farkliliklardir. Kiiltiire ait bu farkhiliklar, o kiiltiirii degerli kilmaktadir. Toplumsal
sorunlar1 anlamak ve ¢ozebilmek i¢in toplumlarin sahip oldugu kiiltiirel farkliliklar1

1yi bilmek olduk¢a 6nemlidir (Kartari, 2016:21).
3.2. Orgiit Kiiltiirii Kavram

Orgiit kiiltiirii kavramma iliskin ag¢iklamalara yer vermeden dnce orgiit
kavrammna deginmek gerekmektedir. Orgiit, insanlarm bazi ortak degerler ve
amaclar i¢cin bir araya gelerek ortaya koyduklar1 birlikteligi ve anlasmay1 ifade
etmektedir (Malinowski, 1990:41). Baska bir tanimlamaya gore ise is ile is, is ile
insan, insan ile insan arasindaki diizenlemeler olarak agiklanmaktadir (Kogel,
2003:97). Bir orgiitiin igerisinde yer alan kisiler, belli bir amag ve ortak bir hedef
dogrultusunda bir araya gelmekte ve hareket etmektedirler. Dolayisiyla her orgiitiin
farkli bir amaci oldugu gibi, orgiitleri birbirinden aywan farkli 6zellikler de

bulunmaktadir (Demir ve Oztiirk, 2013:19). Orgiit kiiltiirii ise bireysel bir olgunun
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disinda kalan anlam, sembol ve degerler yaninda sosyal ve kiiltiirel bir kavramdir

(Durgun, 2006).

Bir igletmeyi c¢alisganlarindan bagimsiz ve ayr1 disiinmek miimkiin
degildir. Dolayisiyla, her isletmenin kendine has bazi 6zellikleri, olaylara yonelik
yaklagimlar1 bulunmaktadir. Biitiin bu olgular, isletmenin orgiit kiiltliriiniin bir
parcasidir. Bir isletme c¢alisanlar1 ile ne Olclide biitlinlesir ve c¢alisanlarina
isletmenin amaglarmi1 benimseterek bu amaclar1 orgiitsel amaglarla uyumlu hale
getirirse, ¢alisanlar1 kaybetme riski o derece azalir. Diger taraftan isletme igindeki
sosyal ve fiziksel ortam, oOrgiit kiiltiiriine ne kadar uygunsa calisanlar da o kadar
motive olur ve Orgiitsel baglliklar1 artar (Demir ve Oztiirk, 2013:18). Orgiit
kiiltlirii, orgiitiin i¢ cevre ve dis ¢evre ile biitiinlesme siirecinde olusturdugu ve
gelistirdigi Orgiite yeni dahil olanlara en dogru diisiinme, algilama ve hissetme

yontemi olarak aktardigi varsayimlar modelidir (Schein, 1984:34).

Baska bir tanimlamaya gore Orgiit kiiltiirii, bir 6rgiitiin i¢erisinde bulunan
kisilerin davranislarin1 yonlendiren degerler, normlar, inanglar, aligkanliklar ve
davranislar sistemidir (Dinger, 1992:271). Kiiltiir bir toplumda, grupta veya bolgede
yer alan kisilere yapmak zorunda olduklar1 seyleri ve bunlar1 nasil yapmalari
gerektigi konusunda sezgi ve duygu kazandirmaktadir. Dolayisiyla orgiit kiiltiirti
ise, Orgilit tyelerinin davraniglar1 ve diisiincelerini sekillendiren inanglar ve

degerlerdir (Giiglii, 2003:148).
3.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiiriiniin 6zelliklerini asagidaki basliklar altinda ele almak

mumkindir.

Orgiit kiiltiirii Ogrenilmis veya sonradan kazanmilmis bir olgudur: Bir
organizasyonun ge¢miste basarili olmus veya hala gorevde olan iist yonetici ve
liderleri tarafindan olusturulan orgiitsel kiiltiir 6geleri, norm ve davraniglar1 orgiitiin
iiyeleri iizerinde etkili olmaktadir. Bu nedenle iiyeler bilgi, tavir, inang, deger ve

hareketleri buradan ogrenmektedirler (Eren, 2014:139). Bir organizasyonun ig¢
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cevresi, organizasyonun sosyal ve teknik sistemi ile is yapma bicimidir. Diger
taraftan dis gevresi ise, organizasyonun faaliyet yiirlittiigli sosyal, hukuki, politik,
teknik ve ekonomik ¢evredir. Organizasyonun faaliyetlerini rekabet ortamina, i¢
cevre ve dig cevrenin farkli taleplerine gore yerine getirmesi Orglit kiiltlirtinii
etkilemektedir. Dolayisiyla orgiit, ¢evreden bircok sey oOgrenmektedir (Tutar,
2017:215-216).

Orgiit kiiltiirii iiyeler arasinda paylasiimaktadir: Orgiit kiiltiirii ile ilgili
yapilan tanimlarda da vurgulandigi gibi, orgiit kiiltiirii 6rgiit ¢alisanlar1 tarafindan
paylasilan ve Orgiitii diger Orgiitlerden aywran anlam ve 6zelliklerdir. Bu
tanimlamadan da anlasilacagi tlizere, Orgiit kiiltlirii paylasilan bir kiiltiirdiir.
Paylagilan 6zellikler ve anlamlar ise, Orgiitiin temel deger ve inanglaridir (Tutar,

2017:217).

Orgiit kiiltiirii yazili bir metin degildir: Orgiit kiiltiirii {iyelerinin diisiince
yapisinda, hafizalarinda, bilinglerinde deger ve inanglar olarak yer almaktadir

(Taner, 2020:22).

Orgiit  kiiltiirii ~ diizenli olarak tekrarlanan veya ortaya ¢ikarilan
davramssal kaliplardir: Orgiit kiiltiirii inang, deger ve sistem sonucunda ortaya
¢ikan Orgiit liyelerinin davraniglar1 ile gdzlemlenen ve kendi i¢inde biitiinlesik bir
sistem olan davranis kaliplaridir. Bu nedenle, Orgiit kiiltiiriiniin anlagilmasi ve
yayillmasinda birbiriyle iliskili ve birbirlerini tamamlayan davramis kaliplar1
onemlidir. Orgiit calisanlarinin sergiledikleri ve drgiite yeni katilanlara dgrettikleri
semboller, diller ve hareketler iiyelerin dogal olarak oOgrendikleri davranigsal

kaliplardir (Eren, 2014:139).
3.4. Orgiit Kiiltiiriiniin Ogeleri

Orgiit kiiltiirii kavranuni orgiitteki iiyelerin fikirleri ve paylagimlarini
yansitan temel varsaymmlar olarak ele alan aragtirmacilar, orgiitteki ortak davranigin
baslangicmni rgiit kiiltiiriiniin 6geleri ile agiklamaktadirlar (Aksay, 2011:57). Orgiit

kiiltiirliniin 6geleri dokuz kategoride ele alinmaktadir (Sekil 3.1).
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Sekil 3.2: Orgiit Kiiltiiriiniin Ogeleri

Degerler: Orgiit acisndan degerler benimsenen, ulasilmak istenen, iistiin
tutulan, 6nem verilen, dogru, 1iyi, giizel dl¢iitlerdir. S6z konusu bu degerler, bireyin
giinliik yasaminda oldugu gibi orgiitsel yasaminda da onemli bir yere sahiptir
(Sisman, 2002:93). Orgiitsel degerler, bireyin karsilastigi olaylar karsisindaki
durum ve davraniglarini belirleme ve yargilama tercihleridir. Bu degerler, rgiitiin

ahlaki prensipleri ile iliskilidir (Tutar, 2017:206).

Normlar: Bireyin hangi durumda nasil davranmasi ve nasil bir tutum
icinde olmasi gerektigini ifade eden, degerlere gore bicim kazanan yazili olmayan
durumlar ve kurallardir. Normlar, degerler ile kiyaslandiginda, daha somut
Ogelerden olusmaktadir. Bireye nasil davranis sergilemesi gerektigi konusunda
rehberlik eden ve bireyin tercihlerini diizenleyen normlar, orgiitsel degerlerden

beslenmektedir (Sisman, 2002:4).

Inang ve Tutumlar: Inanglar, hayatn nasil devam ettigi ile ilgili bir
kiiltiiriin baskalar1 tarafindan paylasilan goriisleridir. Bu goriisler bireyin ge¢misi
degerlendirmesinde, bugiinii aciklamasinda ve gelecegi tahmin etmesinde faydali
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olmaktadir. Inanglar ise, orgiit kiiltiiriiniin diger &gelerini bicimlendirmektedir.
Dolayisiyla inanglar, hem bireyin hem 6rgiitiin i¢erisinde bulundugu cevreye karsi
soyut ve derin yoniinii ortaya koymaktadir (Sisman, 2002:3). inanglar, bireyin 6rgiit
icerisinde nelere inanip nelere inanmamasi gerektigini agiklamaktadir (Tutar,

2017:206).

Seremoniler ve Torenler: Seremoni, 6zel bir an veya kutlama i¢in bir araya
gelinen organize etkinliktir. Bu etkinlikte Orgiitlin amaglarina, degerlerine ve
normlarma hizmet etmis kisilerin basarilar1 ortaya konulmaktadir. Basarili olan bu
kigiler, ornek olusturmasi agisindan 6vgii dolu sozlerle Odiillendirilirler(Eren,
2001:137-138). Dolayisiyla seremoni, kiiltiirel degerlerden ve normlardan soz
edilen ve bunlarin pekistirildigi olaylardir (Ozkalp ve Kirel, 2001:209). Sosyal
yasamda oldugu kadar orgiitsel yasamda da onemli bir yeri bulunan torenler ise,
orgiit tiyelerini belirli hedefler dogrultusunda birlestirmek ve Orgiitsel stirekliligi
saglamak amaciyla kullanilmaktadir (Terzi, 2000:48). Kimi zaman Orgiite yeni
katilan kisiler i¢in “’hos geldin’’téreni diizenlenmektedir. Bu torenin temel amaci,
yeni katilan kisiyi tanmistirmak ve katilimin onaylandigini torenle ifade etmektir

(Sisman, 2002:100).

Hikdyeler: Bir orgiitte bulunan kisilerin gegmis donemlerde duyduklar1 ya
da sahit olduklar1 kiiltiirel degerler ve olaylar, hikayeler olarak agiklanmaktadir
(Ozkalp ve Kirel, 2001:211). Hikayeler &rgiit icerisinde biitiinlesme, sosyallesme ve
kontrol araci olarak kullanilmaktadir (Sigman, 2002:98).

Mitler: Mitler, toplumsal bir diizeni ve iligskiyi hedef kitleye diissel hale
getirerek anlatmaktir (Dogan, 2007:55). Hikayelerle kiyaslandiginda, mitlerinde

daha masalc1 tarz olduklar1 sdylenebilir.

Kahramanlar: Orgiit kiiltiiriiniin bir orgiitte giiclii bir sekilde etkili
olabilmesi i¢in ihtiyag duyulan bagka bir 6ge ise, kahramanlardir. Orgiit kiiltiirii
gliclii olan bir oOrgiitte birden ¢ok kahraman bulunmaktadir (Eren, 2001:137).

Kahramanlar ge¢mis basarilariyla, sorumluluk bilinci gostermis, Ornek
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davraniglariyla bagkalari cesaretlendirmis, 6zgliven ve motivasyonda rol oynayan

kisilerdir (Tutar, 2017:209).

Semboller: Orgiit igerisinde bazi diisiincelerin, degerlerin ve igsel
anlatimlarm aktarilmasini saglayan nesneler ve davraniglardir (Terzi, 2000:55).
Orgiite yeni katilan kisilerin, drgiitiin plan ve programlari ile ilgili bilgi sahibi
olmas1 ve Orgiite uyum saglamasi i¢in bazi semboller ve isaretler kullanilmaktadir

(Eren, 2001:136).

Sloganlar: Bir orgiitte kisileri belirli bir olay ve goriinti karsisinda
heyecanlandiran, duygulandiran, enerjilerini disa vurduran ve onlar1 harekete
geciren durumlardir. Slogan, orgiit kiltlirii tarafindan kabul edilen ve bireyin
gerekli gordiigii zamanda ve yerde rakip Orgiitlere goriintii vermek amaciyla

kullanilan bir aragtir (Eren, 2001:137).
3.5. Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Her orgiite ait farkli bir orgiit kiiltiiri bulunmaktadir. Bu farkliliklar
incelemek amaciyla bir¢ok arastirma yapilmistir. Dolayisiyla literatiirde birbirinden
farkli orgiit kiiltlirti modelleri bulunmaktadir. Calismanin bu bashigindan hareketle

literatiirde 6ne ¢ikan orgiit kiiltlirii modelleri ele alinmaktadir.
3.5.1.Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltiirii Modeli

Cameron ve Quinn tarafindan gelistirilen Orgiit kiiltliri modeli, dort
boyuttan olusmaktadir. Her boyut kendi icerisinde farkl: ilkeleri barindirmaktadir
(Sekil 3.2).
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Sekil 3.3: Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltiirii Modeli

KLAN KULTURU ADHOKRASI KULTURU
e Baglilik e Yaraticilik
e Katilim e Yenilikcilik
e  Takim Calismasi e Risk Alma
o Aile Olma
HIYERARSIKULTURU PIYASA KULTURU

e  Emir Komuta Diizeni

e  Kaural ve Diizenlemeler e Rekabet

o Verimlilik e Cevre ile Etkilesim

Klan Kiiltiirii: Orgiitiin genis bir aileye benzetildigi klan kiiltiiriiniin etkili
oldugu isletmelerde calisanlar isletmenin ortak degerlerini paylagmaya, takim
calismasini benimsemeye, birlik ve beraberlik icinde olmaya, yonetime katilmaya,
isletme ile biitiinlesmeye ve kendilerini siirekli gelistirmeye tesvik edilmektedir

(Tutar, 2017:271).

Adhokrasi Kiiltiirii: Girisimci, yenilikgi, yaratici ve hareketli ig atmosferini
ifade eden bu kiiltiiriin en 6nemli degerleri, yenilik ve girisimciliktir. Bunun
yaninda, igletmenin dis ¢evresel degisimlere uyum saglayacak esneklikte olmasi ve

problemleri ¢oziime kavusturmasi da olduk¢a 6nemlidir (Tutar, 2017:270).

Hiyerarsi Kiiltiirii: Bu kiiltiirlin etkili oldugu isletmelerde verimlilik, kural
ve diizenlemeler 6n plandadir (Cameron ve Quin, 2017:34). Hiyerarsi kiiltiiriiniin
etkili oldugu isletmelerde standart kurallar, agik otorite, ileri seviyede formel

diizenlemeler ve prosediirler bulunmaktadir (Tutar, 2017:271).

Piyasa Kiiltiirii: Bu kiltiiriin etkili oldugu isletmelerde c¢alisanlar, amag
odakhidir ve trettiklerine gére degerlendirme yaptiklar1 i¢in basari odakli olma

konusunda motive edilmektedir (Tutar, 2017:272).
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3.5.2. Deal ve Kennedy Orgiit Kiiltiirii Modeli

Deal ve Kennedy tarafindan gelistirilen orgiit kiiltiirii modeli dort boyuttan

olusmaktadir (Sekil 3.3).

Sekil 3.4: Deal ve Kennedy’nin Orgiit Kiiltiirii Modeli

YETKi KULTURU ATILGAN KULTUR

v

M

/5]

o

5

=

v

i)

m . . . .
o KAPALI HiYERARSI ETKINLIK
%. KULTURU KULTORU
A

YAVAS GERI BILDIRIM HIZI HIZLI

Etkinlik Kiiltiirii: Bu kiltiiriin etkili oldugu isletmelerde, risk derecesi
diisiik seviyededir. Miisteri talep ve beklentileri 6n plandadir. Geri bildirim hizi

yiiksektir. Satis hacmini elinde bulunduran kisilere kahraman denilmektedir (Ozen,
2009:81).

Kapalr Hiyerarsi Kiiltiirii: Daha ¢ok kamu kurumlarinda goriilen bu kiiltiir
bazi sigorta isletmelerinde, bankalarda ve yerel yonetimlerde yaygindir. Bu kiiltiirel
yapida, sonuglara yogunlagmanin zor olmasi nedeniyle yonetim yogunlasmakta ve

bu durum geri bildirimleri azaltmaktadir (Cetin, 2004:45).
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Atilgan Kiiltiir: Bu kiiltiiriin etkili oldugu isletmelerde calisanlar, yiiksek

risk almakta ve faaliyetlerinin sonuglar1 ile ilgili geri bildirim elde etmektedirler.

Basarisizligin maliyeti ise, yiiksektir. Bu kiiltlirtin etkili oldugu isletmelerde,

efsaneler kahramanlar etrafinda olusturulmaktadir (Terzi, 2000:82).

Yetki Kiiltiirii: Yiiksek diizeyde risk ve yavas geri bildirim iizerine kurulan

bu orgiit kiiltiiriintin etkili oldugu isletmeler, iilke ekonomisine ciddi oranda katk1

sunmaktadirlar. Genellikle bilgisayar tasarimcilari, maden Orgiitleri ve mimarlik

isletmeleri ile bankalarda bu kiiltiir yaygindir (Terz1,2000:83).

3.5.3. Harrison ve Handy Orgiit Kiiltiirii Modeli

Harrison ve Handy tarafindan gelistirilen orgiit kiiltiiri modeli dort

boyuttan olugsmaktadir (Sekil 3.4).

Sekil 3.5: Harrison ve Handy Orgiit Kiiltiirii Modeli

Yiiksek Formellesme

g ROL KULTURU GOREV KULTURU
[}
E
=
Q
=
4
2
-4
=]
-
GUC KULTURU BIREY KULTURU

Diisiik Merkezilesme

Diisiik Formellesme
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Birey Kiiltiirii: Calisanlarin kendi ihtiyaclarini gerceklestirmek istedikleri
isletmelerde, yaygin bir oOrgiit kiiltiiriidiir. Bu kiiltiirde, asil olan c¢alisanlarin

isteklerini yerine getirebilmektir (Celik, 2007:49).

Gorev Kiiltiirii: Proje merkezli bir kiiltiir olan goérev kiiltlirlinde temel
vurgu, istedir. Bu kiiltlirlin etkili oldugu isletmelerde, yetenek 6n plandadir ve her
calisanin dogru pozisyonda goérevlendirilmesi esastir. Sonug¢ odakli bir kiiltiir
oldugu igin rekabet, yaraticihk ve hiz 6n plandadir (Ozdevecioglu ve Celik,

2009:100).

Rol Kiiltiirii: Asir1 merkeziyet¢i ve bigimsel bir oOrgiit kiiltiirtidiir.
Genellikle biirokraside goriilmektedir. Bu kiiltiiriin etkili oldugu organizasyonlarda,
is tanimi ve roller isi yapan kisilerden daha 6nemli gériilmektedir (Ozdevecioglu ve

Celik, 2009:100).

Gii¢ Kiiltiirii: Bu kiiltiirel boyutun etkili oldugu isletmelerde tim
faaliyetler, merkezden izin alinarak yapilmaktadir. Aile isletmelerini bu duruma

ornek olarak gdstermek miimkiindiir (Ozdevecioglu ve Celik, 2009:100).
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4.GEREC VE YONTEM

4.1. Arastirmanin Yontemi ve Amaci

Bu arastirma, bir 6zel hastanede calisan saglik personelinin doniistiiriicii
liderlik ve Orgiit kiiltiirii tutumlar1 arasindaki iligki diizeyini belirlemek amaciyla

yapilmis kesitsel bir calismadir.

Bu calisma, bir 6zel hastanede calisan saglik personelinin doniistiiriicii

liderlik 6zelliklerinin 6rgiit kiiltiirii tizerindeki etkisini incelemeyi amaglamaktadir.
4.2. Arastirmanin Yapildig1 Yer

Bu arastirma, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren bir 6zel hastanede
gerceklestirilmistir. Uygulama igin bu hastanenin se¢ilmesinin nedeni ise, kurumun
benimsedigi liderlik 6zellikleri ve orgiit kiiltiirti ile hasta ve hasta yakmlarmnin,
calisanlarin ve idarecilerin motivasyonlarin1 ding tutarak, daha kaliteli hizmet

vermek adina gii¢lii bir organizasyonel yapiya sahip olmasidir.
4.3. Arastirmanin Evreni

Arastirmanin evrenini, Istanbul’da bir &zel hastanede ¢alisan 400 saglik
personeli olusturmaktadir. Hastanede 100 hekim, 170 hemsire ve 130 hasta

hizmetleri personeli bulunmaktadir.
4.4. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmada Orneklem segilmemis olup, Istanbul’da bir 6zel hastanede
calisan saglik personelinin %80’ine ulagilmasi hedeflenmis ve %94’iine boylelikle
evreni olusturan 400 saglik calisanindan 375’ine ulasilmistir. Ulagilan saglik

personelinin tamami analiz asamasinda yer almistir.
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4.5.Veri Toplama Araclan

Arastirma yontemi nicel aragtirmadir. Anket formu iizerinden veriler elde
edilmistir. Arastirmanin veri toplama araglar1 toplam {ic boliimden meydana

gelmistir.
4.5.1. Kisisel Veri Formu

Anket formunda olusturulan ilk boliimde, kisisel veri formu yer
almaktadir. Form, saglik calisanlarinin temel demografik bilgilerinin yer aldigi 6
sorudan meydana gelmektedir (Bkz. EK 2)

4.5.2. Déniistiiriicii Liderlik Ol¢egi

Tablo 4.1: Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Déniistiiriicii Liderlik Olcegi Alt Boyutlar Olgek Maddeleri D::ik Yiiirs]ek
Ideallestirilmis Etki 1,2,3,4,57 1,33 5,00
flham Vererek Giidiilleme 9,10,11,12,13 1,00 5,00
Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma 14,15,16,17,18,19,20 1,00 5,00
Bireysel Ilgi 21,22,26,27 1,00 5,00
Grup Amaglarmin Kabul Edilmesini Saglama 28,29,30,31 1,00 5,00
Déniistiiriicii Liderlik Olcegi 1,17 5,00

Avolio&Bass(2004)tarafindan gelistirilen donistiiriicii liderlik 6lgegi,Kog
(2020) tarafindan Tiirk¢eye gevrilmistir ve saglhk calisanlarina uyarlanilmustir.
Olgek 31 maddeden olusmaktadir ve bu maddeler “l1=Hi¢ Katilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Orta Diizeyde Katiliyorum”, “Katiliyorum” ve “Tamamen
Katiliyorum” diizeyinde puanlanmistir. Olgekte toplam 5 boyut bulunmaktadir. Bu
boyutlar; ideallestirilmis etki, ilham vererek giidiileme, entelektiiel uyarim ve
uygun bir model olma, bireysel ilgi ve grup amaglarinin kabul edilmesini
saglamadir (Bkz. EK 3).
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4.5.3. Orgiit Kiiltiirii Olgegi

Tablo 4.2: Orgiit Kiiltiirii Olgegi

Orgiit Kiiltiirii Olcegi Alt Boyutlar: Olcek Maddeleri En Diisiik En Yiiksek
Katilim 1,2,3,5,6 1,17 5,00
Yetenek Gelistirme ve Temel Degerler 7,8,9,10,11 1,80 5,00
Tutarlilik 13,14,15,16,17 1,00 5,00
Uyum 19,20,21,22,27 1,40 5,00
Misyon 28,29,31,32,33,35,36 1,00 5,00
Orgiit Kiiltiirii 1,52 5,00

Denison(1990) tarafindan gelistirilen orgiit kiiltiirii 6lcegi, Yahyagil (2004)
tarafindan Tiirkceye ¢evrilmistir ve saglik calisanlarina uyarlanilmustir. Olgek 36
maddeden olusmaktadir ve bu maddeler “1=Hi¢ Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,
“Orta Diizeyde Katiiyorum”, “Katihiyorum” ve “Tamamen Katiliyorum”
diizeyinde puanlanmistir. Olgek 5 alt boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar; katilim,

yetenek gelistirme ve temel degerler, tutarlilik, uyum ve misyondur (Bkz. EK 4).
4.6.Verilerin Toplanmasi

Veri toplama araglari, bir 6zel hastanede calisan 233 kadin ve 142 erkek
olmak tizere toplam 375 saglik personeline uygulanmistir. Soru formu, Doniisiimcii
Liderlik Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii Olgegi 8 Mart-31 Mart 2021 tarihleri arasida
saglik calisanlarma yiiz ylize anket dagitimi yapilarak uygulanmistir. Arastirma
yapilmadan 6nce, Tekirdag Namik Kemal Universitesi Tip Fakiiltesi Girigimsel
Olmayan Klinik Arastirmalar Etik Kurulundan c¢alismanin etik kurallara
uygunluguna dair izin almmistir (Bkz.EK1). Ayrica arastirma yapilan hastanede
anket calismasina baslanmadan dnce, ilgili hastanenin Insan Kaynaklar1 Miidiirii ile
goriisiilmiis ve arastirmada kurumun bilgilendirilmesi kosuluyla anket uygulamasi
icin hastaneden yazili izin alinmistir(Bkz.EKS5).Saglk c¢alisanlarmin aragtirmaya
katillmi tamamen goniillillik esasina dayanmakta olup, bu durum ¢aligma

oncesinde kendilerine belirtilmistir.
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4.7.Arastirmanin Etik Boyutu

Arastirma i¢in kullanilan anket formunun gelistiricisi ve hastaneden

gerekli kurum izinleri ve etik kurul izni (Bkz. EK 1) alinmistir.

4.8.Arastirmanin Hipotezleri

Aragtrmanmn amacina yOnelik olusturulan hipotezler asagida yer

almaktadir:

H1: Donistiirticii liderlik ile oOrgiit kiiltiirii arasinda anlamli bir iligki

vardur.

H2: Doniistiiriicti liderlik 6zellikleri ile “katilim” kiiltiirii arasinda anlaml1

bir iliski vardir.

H3: Doniistiirticii liderlik ozellikleri ile “yetenek gelistirme ve temel

degerler” kiiltiirti arasinda anlamli bir iliski vardir.

H4: Doniistiiriicii liderlik ozellikleri ile “tutarlihik™ kiiltiirii arasinda

anlaml1 bir iligki vardir.

HS5: Dontstiiriicii liderlik 6zellikleri ile “uyum” kiiltiiri arasinda anlamli

bir iligki vardir.

H6: Doniistiiriicii liderlik 6zellikleri ile “misyon” kiiltiirli arasinda anlamli

bir iligki vardir.

H7: Doniistiirticti liderligin orgiit kiiltiirli tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

HB8: Doniistiiriicii liderlik 6zelliklerinin “katilim” kiiltiirii {izerinde anlaml1

bir etkisi vardur.

HO9: Doniistiirticii  liderlik 6zelliklerinin “yetenek gelistirme ve temel

degerler” kiiltiirii iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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H10: Doniistiiriicii liderlik o6zelliklerinin  “tutarlilik” kiiltiirii {izerinde

anlamli bir etkisi vardir.

H11: Doniistiirticii liderlik 6zelliklerinin “uyum” kiiltiirli izerinde anlaml

bir etkisi vardir.

H12: Donistiiriicii  liderlik 6zelliklerinin  “misyon” kiltiirii {izerinde

anlamli bir etkisi vardir.

H13: Kadin ve erkek saglik ¢alisanlarinin doniistiiriicti liderlik ve orgiit

kiiltiiri algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H14: Yonetici ve yonetici olmayan saglik calisanlarmin doniistiiriicti

liderlik ve orgiit kiiltiirii algilar1 arasinda anlaml bir farklilik vardir.

H15: Farkli yas gruplarindaki saglik calisanlarinin doniistiiriicii liderlik ve

orgiit kiiltiirii algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H16: Farkli egitim diizeylerindeki saglik ¢alisanlarmin doniistiiriicii

liderlik ve orgiit kiiltiiri algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H17: Calisma siireleri farkli olan saglik ¢alisanlarinin donistiiriicii liderlik

ve Orgiit kiiltliri algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

4.9.Verilerin Degerlendirilmesi

Arastirmadan elde edilen verilerin analiz asamasinda SPSS 25 paket
programi kullanilmistir. Arastrmada yer alan saglik c¢alisanlarinin demografik
bilgilerinde frekans ve yiizde yontemi ile bilgi verilmistir. Arastirmada yer alan
Olgeklerin  giivenirlik analizlerine bakilmast amaciyla Cronbach’s Alpha
katsayilarindan yararlanilmistir. Arastirma kapsaminda yer alan doniistiiriicii
liderlik ve orgiit kiiltliri 6lgeklerinin alt boyutlarinda betimsel istatistik (min, max,

ortalama ve standart sapma) degerleri hesaplanmistir.
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Aragtirma kapsamina dahil olan saglik ¢alisanlarinin demografik bilgileri
ile kullanilan doniistiiriicii liderlik ve orgiit kiiltiirii 6lgekleri ile alt boyutlarinda
anlamli bir farklilik olup olmadigini anlamak i¢in parametrik testlerden bagimsiz
orneklem t testi vee ANOVA analizi uygulanmistir. Diger yandan doniistiiriicti
liderlik alt boyutlar1 ile orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi saptamak
amaciyla korelasyon analizinden yararlanilmistir. Sonuglar %95 giiven araliginda

ve p<0,05 anlamlilik diizeyinde test edilmistir.

4.10.Arastirmamin Siirhliklar ve Giiglii Yanlan

Arastirma konusu ile 1ilgili yapilan literatiir taramasi sonucunda,
Tirkiye’de kamu saglik kurumlarinda uygulanmis bir doktora tezi oldugu
goriilmiistlir. Literatiirde 6zel bir saglik kurumunda doniistiiriicti liderlik ile orgiit
kiiltiirtini bir arada inceleyen herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Bu durum

arastirmanin giiclii yoniinii olusturmaktadir.

Anketlerin uygulanmasi, Covid-19 pandemi donemine rastlamasina
ragmen saglik c¢alisanlarinin %94’iine ulagilmis ve planlanan sayidan (%80) daha
fazla katilimciya erisim saglanmistir. Bu durum, arastrmanin diger bir giiglii

yanidir.

Arastirma Ozel bir hastanede gorevli olan saglik c¢alisanlar1 iizerinde
gergeklestirilmistir. Anket formlari, yalnizca katilimcilarin ¢aligmanin yapilacagi
tarihler arasindaki geri doniisiimlerine dayandirilmistir ve sonuglar tiim topluma

genellemez. Bu kisit, ¢aligmanin siirliligini olusturmaktadir.
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4.11. Arastirmanin Giivenirlik Analizi

Aragtirma kapsaminda yer alan 6lg¢eklerin giivenirlik analizini test etmek
icin Cronbach Alpha degerleri kontrol edilmistir. Tablo 4.3 incelendiginde bes
boyutlu déniistiiriicii liderlik 6lgeginin giivenirlik katsayilari; ideallestirilmis Etki:
0,86, Ilham Vererek Giidiileme: 0,94, Entelektiie] Uyarim ve Uygun Bir Model
Olma: 0,97, Bireysel Ilgi: 0,97 ve Grup Amaglarinin Kabul Edilmesini Saglama:
0,96 Olarak belirlenmistir. Bes boyutlu orgiit kiiltiirii 6lgeginde ise giivenirlik
katsayilari; Katilim: 0,86, Yetenek Gelistirme ve Temel Degerler: 0,86, Tutarlilik:
0,91, Uyum: 0,82 ve Misyon: 0,92 Olarak belirlenmistir. Bu kapsamda doniistiiriicii
liderlik ve orgiit kiltlirii alt boyutlarinin giivenirlik katsayilarinin 0,80< a<l1
arasinda oldugu bulunmus ve Olgeklerin yiiksek derecede gilivenilir oldugu

goriilmistiir (Biyiikoztirk, 2010: 86).
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Tablo 4.3. Olgeklerin Giivenirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Degeri

Olgek (Giivenirlik Katsayist)
Doniistiiriicii Liderlik

Ideallestirilmis Etki 0,86
flham Vererek Giidiileme 0,94
Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir 0.97
Model Olma '
Bireysel ilgi 0,97
Grup Amaglarinin Kabul Edilmesini

Saglama 0.96
Orgiit Kiiltiirii

Katilim 0,86
Yetenek Gelistirme ve Temel Degerler 0,86
Tutarlilik 0,91
Uyum 0,82
Misyon 0,92
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5.BULGULAR

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢éziimii i¢in, 375 saglik ¢alisanindan

olusan ve Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadir. Arastirma

belirlenmesine yonelik yapilan analiz sonuglarina yer verilmistir.

konusu kapsaminda

olusturulan  hipotezlerin

Tablo 5.1: Saghk Cahsanlarmmin Demografik Ozelliklerinin Dagilimlarinin

Incelenmesi

Cinsiyet Say1 (n) Yiizde (%)
Kadin 233 62,1

Erkek 142 37,9
Toplam 375 100

Yas Say1 (n) Yiizde (%)
18-25 108 28,8

26-33 111 29,6

34-41 79 21,1

42-49 46 12,3

50 ve tizeri 31 8,3
Toplam 375 100
Egitim Seviyesi Say1 (n) Yiizde (%)
Lise 74 19,7
Onlisans-Lisans 184 49,1
Yiksek Lisans 68 18,1
Doktora 49 13,1
Toplam 375 100
Hastanede Calisma Pozisyonu Say1 (n) Yiizde (%)
Yonetici 45 12,0
Yonetici olmayan caligan 330 88,0
Toplam 375 100
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Calisilan Hastanede Calisma Siiresi Sayi1 (n) Yiizde (%)

1 yildan az 105 28,0
1-3 yil 84 22,4
4-6 y1l 117 31,2
7-9 yil 50 13,3
10 y1l ve lizeri 16 4,3
Toplam 372 99,2
Bagh Olunan Yonetici ile Calisma Siiresi Sayi1 (n) Yiizde (%)
1 yildan az 146 38,9
1-3 yil 129 34,4
4-6 yil 81 21,6
7-9 yil 15 4,0
10 y1l ve tlizeri 3 0,8
Toplam 374 99,7

Tablo 5.1 incelendiginde, saglik ¢alisanlarinin 233’liniin (%62,1) kadin ve
142’sinin (%37,9) erkek oldugu goriilmiistiir.

Saglik calisanlarinin yas araliklar1 incelendiginde; 108’1 (%28,8) 18-25 yas
araliginda, 111°1 (%29,6) 26-33 yas araliginda, 79’u (%21,1) 34-41 yas araliginda,
46°s1 (%12,3) 42-49 yas araliginda ve 31°1 (%38,3) 50 ve lizeri yas araliginda olarak

bulunmustur.

Saglik ¢alisanlarmim egitim seviyeleri incelediginde; 74 ’tiniin (%19,7) lise
mezunu, 184’{iniin (%49,1) onlisans-lisans mezunu, 68’inin (%18,1) yiiksek lisans

mezunu ve 49°unun (%13,1) doktora mezunu oldugu belirlenmistir.

Saglik calisanlarinin  hastanede c¢aligma pozisyonlar: incelendiginde;
45’inin (%]12) yonetici pozisyonunda ve 330’unun (%88) yonetici olmayan ¢alisan

pozisyonunda oldugu goriilmistiir.
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Saglik calisanlarinin caligilan hastanede g¢aligma siiresi incelendiginde;
105’1inin (%28) 1 yildan az, 84 tiniin (%22,4) 1-3 yil arasinda, 117’sinin (%31,2) 4-
6 yil arasinda, 50’sinin (%13,3) 7-9 yil arasinda ve 16’smnn (%4,3) 10 yil ve

iizerinde ¢aligmis oldugu goriilmektedir.

Saglik c¢alisanlarnin  bagli olunan yoOnetici ile c¢alisma siiresi
incelendiginde ise; 146’smmn (%38,9) 1 yildan az, 129’unun (%34,4) 1-3 yil
arasmda, 81’inin (%21,6) 4-6 yil arasinda, 15’inin (%4) 7-9 yil arasinda ve 3’{iniin

(%0,8) 10 y1l ve tizerinde ¢calismis oldugu belirlenmistir.
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Tablo 5.2: Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Olceklerinin Tanimlayici
Istatistikleri

.. En En

Olgekler n Diisiik  Yiiksck x Ss.
Déniistiiriicii Liderlik 3r5 117 5,00 3,96 0,83
Ideallestirilmis Etki 375 1,33 5,00 4,02 0,88
[lham Vererek Giidiilleme 375 1,00 5,00 3,91 0,90
Entelektiiel Uyarim ve Uygun Bir Model Olma 375 1,00 5,00 3,95 0,91
Bireysel Hgi 375 1,00 5,00 3,90 0,88
Grup Amaglarinin Kabul Edilmesini Saglama 375 1,00 5,00 3,98 0,89
Orgiit Kiiltiirii 375 1,52 5,00 3,61 0,67
Katilim 375 1,17 5,00 3,49 0,60
Yetenek Gelistirme ve Temel Degerler 375 1,80 5,00 3,57 0,74
Tutarlihk 375 1,00 5,00 3,54 0,82
Uyum 375 1,40 5,00 3,66 0,72
Misyon 375 1,00 5,00 3,68 0,79

Tablo 5.2 incelendiginde, doniistiiriicii liderlik dl¢eginin toplam degerleri
1,17 ile 5 arasinda degismekte olup, ortalama 3,96 + 0,83 puandir. Doniistiiriicii
liderlik alt boyutu olan ideallestirilmis etkinin toplam degerleri 1,33 ile 5 arasinda
degismekte olup ortalama 4,02 + 0,88 puandir. Doniistiiriicii liderlik alt boyutu olan
ilham vererek gilidiilemenin toplam degerleri 1 ile 5 arasinda degismekte olup
ortalama 3,91 £+ 0,90 puandir. Doniistiiriicii liderlik alt boyutu olan entelektiiel
uyarim ve uygun bir model olmanin toplam degerleri 1 ile 5 arasinda degismekte
olup ortalama 3,95 £+ 0,91 puandir. Doniistiiriicii liderlik alt boyutu olan bireysel
ilginin toplam degerleri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,90 + 0,88
puandir. Doniistiiriicti liderlik alt boyutu olan grup amaglarinin kabul edilmesini
saglamanin toplam degerleri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,98 + 0,89

puandir.

41



Orgiit kiiltiirii 6lgeginin toplam degerleri 1,52 ile 5 arasinda degismekte
olup ortalama 3,61 + 0,67 puandir. Orgiit kiiltiirii 6lgeginin alt boyutu olan
katilimin toplam degerleri 1,17 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,49 + 0,60
puandir. Orgiit kiiltiirii 6lceginin alt boyutu olan yetenek gelistirme ve temel
degerler toplam degerleri 1,80 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,57 + 0,74
puandir. Orgiit kiiltiirii 6lgeginin alt boyutu olan tutarliligm toplam degerleri 1 ile 5
arasinda degismekte olup ortalama 3,54 + 0,82 puandir. Orgiit kiiltiirii dlgeginin alt
boyutu olan uyumun toplam degerleri 1,40 ile 5 arasinda de§ismekte olup ortalama
3,66 + 0,72 puandrr. Orgiit kiiltiirii 6lgeginin alt boyutu olan misyonun toplam

degerleri 1 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,68 = 0,79 puandir.
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Tablo 5.3: Saghk Calsanlarimin Cinsiyetine Gore Doniistiiriicii Liderlik ve
Orgiit Kiiltiirii Olcekleri ile Alt Boyut Puanlarimin Karsilastirilmasina Yonelik
Bagimsiz Orneklem t Testi

Cinsiyet N Ort. Ss T P
Kadin 233 3,98 0,83
Doéniistiiriicii Liderlik 0,78 0,43
Erkek 142 3,91 0,82
. ) Kadin 233 4,06 0,89
Ideallestirilmis Etki 0,94 0,35
Erkek 142 3,97 0,86
iflham Vererek Kadin 233 3,96 0,90
1,41 0,16
Giidiileme Erkek 142 3,83 0,90
Entelektiiel Uyarim ve Kadin 233 3,96 0,93
Uygun Bir Model Olma Erkek 142 3.94 0.89 0,26 0,79
Bireysel ilgi Kadin 233 3,90 0,90
-0,22 0,83
Erkek 142 3,92 0,85
Grup Amaglarini Kabul Kadmn 233 4,03 0,86 1.23 0.22
Edilmesini Saglama Erkek 142 3091 0,93 ’ ’
) Kadmn 233 3,60 0,68 b 1> 067
Orgit Kiltiri Erkek 142 362 0,65 ! !
Kadin 233 3,50 0,62 0.42 068
Katilm Erkek 142 347 0,58 ! !
. Kadin 233 3,53 0,78
Yetenek Gelistirme ve 1.30 0.19
Temel Degerler Erkek 142 3,64 0,68 ' '
Kadmn 233 3,53 0,84
Tutarlilik 2,64 0,78
Erkek 142 3,55 0,78
Uyum Kadin 233 3,62 0,74
-1,18 0,24
Erkek 142 3,72 0,70
Kadin 233 3,68 0,78
Misyon -0,07 0,94
Erkek 142 3,68 0,80

Tablo 5.3 incelendiginde, saglik calisanlarinin dontistiiriicti liderlik ve
orgiit kiiltiirli ile alt boyutlarmin cinsiyete gore dagiliminda anlaml bir farklilik
yoktur. Yani, saglik ¢alisanlarmin cinsiyetlerine gore doniistiiriicii liderlik ve orgiit

kiiltiirti ile alt boyutlarinm farklilagsmadigi goriilmektedir.
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Tablo 5.4: Saghk Cahsanlarimin Hastanede Calstiklar1 Pozisyonlarina Goére
Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Olgekleri ile Alt Boyut Puanlarmin
Karsilastirilmasina Yonelik Bagimsiz Orneklem t Testi

Hastanede Calisma
) Ort. Ss T P
Pozisyonu
Yonetici 45 4,18 0,70
Doéniistiiriicii Liderlik 1,93 0,05
Yonetici olmayan ¢alisan 330 3,92 0,84
) Yonetici 45 4,14 0,85
Ideallestirilmis Etki o 0,99 0,32
Yonetici olmayan ¢alisan 330 4,01 0,88
flham Vererek Yonetici 45 4,15 0,75
. 1,86 0,06
Giidiileme Yonetici olmayan ¢alisan 330 3,88 0,92
Entelektiiel Uyarim ve Yonetici 45 421 0,74
Uygun Bir Model Olma v, etici olmayan calisan 330 3,92 0,93 206 0,04%
Bireysel Ilgi Yonetici 45 4,17 0,76
2,18 0,03*
Yonetici olmayan ¢aligan 330 3,87 0,89
Grup Amaglarmin Kabul Yoneici 454,21 0.74 1.84 0.07
Edilmesini Saglama Yonetici olmayan ¢alisan 330 3,95 0,91
) Yonetici 45 3,74 0,50 » 014
Orgigultira Yonetici olmayan galigan 330 3,59 0,69 ’ ’
Yonetici 45 3,57 0,44 0.5 034
K t 1 1 1
atim Yonetici olmayan galigan 330 3,48 0,62
. Yonetici 45 3,69 0,66
Yetenek Gelistirme ve 116 0.24
Temel Degerler Yonetici olmayan ¢alisan 330 3,56 0,75 ' '
Yonetici 45 3,68 0,65
Tutarlilik 1,27 0,20
Yonetici olmayan ¢alisan 330 3,52 0,84
Uyum Yonetici 45 3,89 0,58
2,32 0,02*
Yonetici olmayan ¢alisan 330 3,63 0,74
Yonetici 45 3,81 0,55
Misyon 1,22 0,22
Yonetici olmayan ¢alisan 330 3,66 0,82
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Tablo 5.4 incelendiginde, saglik ¢alisanlarinin dondstiiriicti liderlik alt
boyutlar1 olan entelektiicl uyarim ve uygun bir model olma (t=2,06; p<0,05) ve
bireysel ilgi (t=2,18; p<0,05) ile orgiit kiiltiirti alt boyutundan olan uyum (t=2,32;
p<0,05) olceginde hastanede c¢alistiklar1 pozisyonlara gore anlamli bir farklilik
vardir. Buna gore yonetici olan saglik calisanlarinin (swrasiyla; x=4,21,
x=4,17,x=3,89) entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma, bireysel ilgi, uyum
puanlarinin yonetici olmayanlara (swrasiyla; x=3,92, x=3,87,x=3,63) gore daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte saglik calisanlarmim doniistiiriicti
liderlik ve alt boyutlarindan olan ilham vererek giidiileme, grup amaglarmin kabul
edilmesini saglama ile orgiit kiiltliri ve alt boyutlarindan olan katilim, yetenek
gelistirme ve temel degerler, tutarlilik, misyon 6l¢eklerinde ise anlamli bir farklilik

yoktur (p<0,05).
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Tablo 5.5: Saghk Calsanlarnmn Yas Dagilimlarina Gore Doniistiiriicii

Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Olcekleri ile Alt Boyut Puanlarinin
Karsilastirilmasina Yonelik ANOVA Analizi
Gruplar N Ort. Ss F P
18-25 108 3,90 0,73
26-33 111 3,71 0,97
Doniistiiriicii Liderlik 34-41 79 4,09 0,78 5,83 0,00**
42-49 46 4,25 0,65
50 ve tizeri 31 4,25 0,69
18-25 108 3,97 0,79
26-33 111 3,79 1,03
Ideallestirilmis Etki 34-41 79 4,11 0,81 4,78 0,00*
42-49 46 4,35 0,74
50 ve tzeri 31 4,30 0,70
18-25 108 3,84 0,79
26-33 111 3,67 1,05
flham Vererek Giidiileme 34-41 79 4,06 0,86 5,24 0,00**
42-49 46 4,18 0,72
50 ve tizeri 31 4,28 0,79
18-25 108 3,87 0,85
Entelektiiel ~ Uyarim  ve 26-33 111 3,70 1,05
Uygun Bir Model Olma 3, 4 79 407 084 564  000%
42-49 46 4,30 0,70
50 ve uzeri 31 4,30 0,77
18-25 108 3,81 0,83
26-33 111 3,67 1,00
. 34-41 79 4,06 0,83 5,41 0,00**
Bireysel Ilgi
42-49 46 4,26 0,64
50 ve uzeri 31 4,13 0,79
18-25 108 4,01 0,78
26-33 111 3,71 1,06
Grup Amaglarinin Kabul
Edilmesini Saglama 34-41 79 4,12 0,85 4,56 0,00**
42-49 46 4,17 0,76
50 ve uzeri 31 4,26 0,65
. 18-25 108 3,50 0,62
Orgiit Kiiltiirii 26-33 11 334 0.72 13,06 0,00**
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34-41 79 3,79 0,59

42-49 46 3,93 0,52
50 ve tizeri 31 3,98 0,58
18-25 108 3,45 0,56
26-33 111 3,24 0,67
Katilim 34-41 79 3,61 0,53 10,98 0,00**
42-49 46 3,74 0,45
50 ve lizeri 31 3,83 0,52
18-25 108 3,40 0,75
26-33 111 3,32 0,74
Yetenek Gelistirme ve Temel 34-41 79 381 0.65 12,88 0,00%*
Degerler
42-49 46 3,90 0,55
50 ve lizeri 31 3,99 0,62
18-25 108 3,43 0,82
26-33 111 3,26 0,87
Tutarlihk 34-41 79 3,73 0,71 9,05 0,00**
42-49 46 3,93 0,65
50 ve tizeri 31 3,84 0,72
18-25 108 3,54 0,66
26-33 111 3,40 0,76
Uyum 34-41 79 3,86 0,65 11,02 0,00**
42-49 46 4,00 0,57
50 ve tzeri 31 3,99 0,73
18-25 108 3,56 0,73
26-33 111 3,40 0,90
Misyon 34-41 79 3,84 0,68 10,74 0,00**
42-49 46 4,03 0,60
50 ve uzeri 31 4,14 0,59
*p<0,05;**p<0,01

Tablo 5.5 incelendiginde, saglik c¢alisanlarmin doniistiiricii liderlik
(F=5,83; p<0,01) ve alt boyutlar1 olan ideallestirilmis etki (F=4,78; p<0,05), ilham
vererek giidiileme (F=5,24; p<0,01), entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma
(F=5,64; p<0,01) ve bireysel ilgi (F=5,41; p<0,01), grup amaglarinin kabul
edilmesini saglama (F=4,56; p<0,01) ile orgiit kiiltiri (F=13,06; p<0,01) ve alt
boyutundan olan katilim (F=10,98; p<0,01), yetenek gelistirme ve temel degerler
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(F=12,88; p<0,01), tutarlilik (F=9,05; p<0,01), uyum (F=11,02; p<0,01), misyon
(F=10,74; p<0,01) ol¢eginde yas araliklarina gére anlamli bir farklilik vardir.

Anlamli farklhilik diizeyini 6lgmek amaciyla yapilan Tukey ¢oklu
karsilastirma testine gore, 42-49 (swrasiyla; x=4,25, x=4,35,x=4,18,x=4,30,x=4,17)
ile 50 yas ve lizeri (swrasiyla; x=4,25, x=4,30,x=4,28,x=4,30,x=4,26) olan saglik
calisanlarinin doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlarindan olan ideallestirilmis etki,
ilham vererek giidiileme, entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma, grup
amaclarmin kabul edilmesini saglama puanlarmin 26-33 yas (sirastyla; x=3,71,
x=3,79,x=3,67,x=3,70,x=3,71) araliginda olan saglik calisanlarma gore daha
yilksek oldugu goriilmektedir. 42-49 (x=4,26) yas araliginda olan saglk
calisanlarinin bireysel ilgi puani, 18-25 (¥=3,81) ve 26-33 (x¥=3,67) yas araliginda
olan saglik calisanlarina gore daha yiiksektir. 50 yas ve tizeri (¥x=4,13) saglk
calisanlarinin bireysel ilgi puan1 da 26-33 (x¥=3,67) yas araliginda olan saglik

calisanlarina gore daha yiiksektir.

42-49 (x=3,93) yas ile 50 yas ve lizeri (¥=3,98) olan saglik calisanlarinin
orgiit kiiltiir puaninin, 18-25 (x¥=3,50) ile 26-33 (¥=3,34) yas araligina sahip olan
saglik calisanlarma gore daha yiiksek oldugu goériilmektedir. 34-41 (x=3,79) yas
araligina sahip olan saglik ¢alisanlarinin 6rgiit kiiltiirii puaninin, 26-33 (¥=3,34) yas

araligina sahip olan saglik calisanlarina gére daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

50 yas ve lizeri (x=3,83) olan saglik ¢alisanlarmin o6rgiit kiiltlirii 6lgegi alt
boyutu olan katilim puaninm, 18-25 (¥=3,45) ile 26-33 (¥=3,24) yas araligina
sahip olan saglik ¢alisanlarma gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 42-49 yas
(¥=3,74) ile 34-41 (x=3,61) yas araliginda olan saghk calisanlarinin orgiit kiiltiirii
Olgcegi alt boyutu olan katilim puaninin, 26-33 (x=3,24) yas aralifina sahip olan
saglik ¢calisanlarma gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

42-49 yas (x¥=3,90), 34-41 (x=3,81) ile 50 yas ve usti (¥=3,99) olan
saglik caliganlariin orgiit kiiltiirii 6lgegi alt boyutu olan yetenek gelistirme ve
temel degerler puanmin, 18-25 (¥=3,40) ile 26-33 (¥=3,32) yas araligina sahip olan
saglik ¢calisanlarma gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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42-49 yas (swrastyla; ¥=3,93, ¥=4,00,x=4,03) ile 50 yas ve ustii (swrastyla;
x=3,84, ¥=3,99,x=4,14) olan saglik calisanlarinin orgiit kiiltiirii 6l¢cegi alt boyutu
olan tutarlilik, uyum ve misyon puanlarinin, 18-25 (swrasiyla; Xx=3,43,
x=3,54,x=3,56) ile 26-33 (swrastyla; ¥=3,26, ¥=3,40,x=3,40) yas araligina sahip
olan saglik ¢alisanlarina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. 34-41 (x=3,73)
yas olan saglik c¢alisanlarmin orgiit kiltiirii 6lcegi alt boyutu olan tutarlilik
puaninin, 26-33 (x=3,26) yas araligina sahip olan saglik calisanlarina goére daha
yiikksek oldugu goriilmektedir.18-25 (swrasiyla;x=3,54, ¥=3,56) yas olan saglik
calisanlarinin orgiit kiiltiirli 6lgegi alt boyutu olan uyum ve misyon puanlarinin, 26-
33 (swrastyla;x=3,40, X=3,40) yas araligina sahip olan saglik calisanlarina gére daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

49



Tablo 5.6: Saghk Cahsanlarmmn Egitim Diizeylerine Gore Doniistiiriicii

Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Olcekleri ile Alt Boyut Puanlarinin
Karsilastirilmasina Yonelik ANOVA Analizi
Gruplar N Ort. Ss F P
Lise 74 4,03 0,72
Onlisans-Lisans 184 3,67 0,89
Doniistiiriicii Liderlik 18,79 0,00**
Yiksek Lisans 68 4,29 0,60
Doktora 49 4,43 0,55
Lise 74 4,03 0,75
. Onlisans-Lisans 184 3,78 0,97
Ideallestirilmis Etki 13,75 0,00**
Yiksek Lisans 68 4,35 0,65
Doktora 49 4,48 0,58
Lise 74 3,98 0,81
. Onlisans-Lisans 184 3,60 0,93
[Tham Vererek Gudiileme 20,45 0,00**
Yiksek Lisans 68 4,33 0,65
Doktora 49 4,42 0,73
Lise 74 4,09 0,75
Entelektiel ~ Uyarim  ve Onlisans-Lisans 184 3,64 0,99 - 0.00
Uygun Bir Model Olma v ok Lisans 68 428 0,70 ! !
Doktora 49 4,44 0,64
Lise 74 4,02 0,75
Onlisans-Lisans 184 3,62 0,97
. 15,99 0,00**
Bireysel Ilgi Yiiksek Lisans 68 4,24 0,66
Doktora 49 4,35 0,56
Lise 74 4,03 0,83
Grup Amaglarmin Kabul Onlisans-Lisans 184 3,74 0,97
12,44 0,00**
Edilmesini Saglama Yiiksek Lisans 68 4,27 0,70
Doktora 49 4,44 0,56
Lise 74 3,62 0,69
. Onlisans-Lisans 184 3,37 0,66
Orgiit Kiiltiirii 23,69 0,00**
Yiksek Lisans 68 3,88 0,51
Doktora 49 4,09 0,41
Lise 74 3,46 0,56
Onlisans-Lisans 184 3,31 0,62
Katilim 19,27 0,00**
Yiksek Lisans 68 3,72 0,50
Doktora 49 3,91 0,43
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Lise 74 3,52 0,80

Yetenek Gelistirme ve Temel Onlisans-Lisans 184 3,34 0.71 20.88 0.00**
Degerler Yiksek Lisans 68 3,89 0,62 , 7
Doktora 49 4,08 0,46
Lise 74 3,57 0,76
Onlisans-Lisans 184 3,29 0,84
Tutarlilik 16,21 0,00**
Yiiksek Lisans 68 3,83 0,74
Doktora 49 4,03 0,56
Lise 74 3,68 0,75
Onlisans-Lisans 184 3,41 0,70
Uyum 22,42 0,00**
Yiksek Lisans 68 3,93 0,59
Doktora 49 4,19 0,50
Lise 74 3,69 0,82
Onlisans-Lisans 184 3,43 0,82
Misyon 18,12 0,00**
Yiksek Lisans 68 3,96 0,57
Doktora 49 4,19 0,46

**p<0,01

Tablo 5.6 incelendiginde, saglik c¢alisanlarinin dondstirict liderlik
(F=18,79; p<0,01) ve alt boyutlar1 olan ideallestirilmis etki (F=13,75; p<0,01),
ilham vererek giidiileme (F=20,45; p<0,01), entelektiiel uyarim ve uygun bir model
olma (F=17,42; p<0,01) ve bireysel ilgi (F=15,99; p<0,01), grup amaglarinm kabul
edilmesini saglama (F=12,44; p<0,01) ile orgit kiltiri (F=2,69; p<0,01) ve alt
boyutlarindan katilim (F=19,27; p<0,01), yetenek gelistirme ve temel degerler
(F=20,88; p<0,01), tutarhlik (F=16,21; p<0,01), uyum (F=22,42; p<0,01), misyon
(F=18,12;p<0,01) dlgeginde egitim diizeylerine gore bir anlamli farklilik vardir.

Anlamlhi farklhilik diizeyini 6lgcmek amaciyla yapilan Tukey ¢oklu
karsilastirma testine gore, egitim diizeyi doktora (sirasiyla; x=4,43, x=4,48, x=4,42,
x=4,44,x=4,03,x=4,19,x=4,19) olan saglik c¢alisanlarinin dontstiiriicii liderlik,
doniistiiriicii liderligin alt boyutlarindan olan ideallestirilmis etki, ilham vererek
giidiileme ve grup amaglarinm kabul edilmesini saglama ile orgiit kiiltiirii 6l¢egi alt
boyutu olan tutarlilik, uyum ve misyon dlgeklerinin puaninin, egitim diizeyi lise

(swrasiyla; ¥=4,03, x=4,03, ¥=3,98, x=4,03,%x=3,57x=3,68,¥=3,69), Onlisans-lisans
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(swrastyla; x=3,67, x=3,78,¥=3,60,x=3,74,%x=3,29,x=3,41,x=3,43) olan saglik
caliganlarina gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Egitim diizeyi lise (x¥=4,03)
olan saglik calisanlarinin doniistiiriici liderlik puaninin, egitim diizeyi Onlisans-
lisans (x=3,67) olan saglik g¢alisanlarina gére daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Egitim diizeyi lise (¥=3,98) ve yiiksek lisans (x¥=4,33) olan saglik calisanlarinin
dontstiirticii liderlik 6lgeginin alt boyutu olan ilham vererek giidiileme puaninin,
egitim diizeyi Onlisans-lisans (x¥=3,60) olan saglik ¢alisanlarina gore daha yiiksek

oldugu goriilmektedir.

Egitim diizeyi yiiksek lisans (swrastyla; x=4,35,
x=4,27,x=3,83,¥=3,93,¥=3,96) olan saglik ¢alisanlarmin doniistiirticii liderligin alt
boyutlarindan olan ideallestirilmis etki ve grup amaclarmin kabul edilmesini
saglama ile orgilit kiiltiirii 6lgegi alt boyutu olan tutarhilik, uyum ve misyon
Olgeklerinin  puaninin, egitim diizeyi Onlisans-lisans (sirasiyla; x=3,78,
x=3,74,x=3,29,x=4,41,x=3,43) olan saglk calisanlarina gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Egitim diizeyi lise (swrasiyla; x=4,09, x=4,02), yiiksek lisans (sirasiyla;
x=4,28, x=4,24) ve doktora (srasiyla; x=4,44, x=4,35) olan saglik calisanlarinin
dontstiiriicii liderlik alt boyutlar1 olan entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma
ve bireysel ilgi puanlarinin, egitim diizeyleri Onlisans-lisans (sirasiyla; x=3,64

x=3,62) olan saglik ¢alisanlarina gore daha yiliksek oldugu goriilmektedir.

Egitim diizeyi doktora (sirastyla; x=4,09, x=3,91,x=4,08) ve yliksek lisans
(swrastyla; x=3,88, x=3,72,x=3,89) olan saglik calisanlarinin orgiit kiiltiirii ve orgiit
kiiltiirlinlin alt boyutlar1 olan katilim, yetenek gelistirme ve temel degerler puaninin,
egitim diizeyi lise (swrastyla; x=3,62, x=3,46,x=3,52) ve Onlisans-lisans (sirastyla;
x=3,37, x=3,31,x=3,34) olan saglik c¢alisanlarma gore daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 5.7: Saghk Calisanlarimin Cahstiklar1 Hastanede Calisma Siiresine Gore
Doniistiiriicii Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Olgekleri ile Alt Boyut Puanlarinin

Karsilastirilmasina Yonelik ANOVA Analizi

Gruplar N Ort. Ss F P
1 yildan az 105 3,88 0,79
1-3 yil 84 4,03 0,78
Déniistiiriicii Liderlik 4-6 yil 117 4,01 0,89 0,92 0,45
7-9 yil 50 3,98 0,80
10 y1l ve lizeri 16 3,68 0,87
1 yildan az 105 3,94 0,87
1-3 yil 84 4,05 0,80
Ideallestirilmis Etki 4-6 yil 117 4,10 0,88 1,23 0,30
7-9 yil 50 4,10 1,00
10 y1l ve tizeri 16 3,68 0,94
1 yildan az 105 3,81 0,86
1-3 yil 84 4,00 0,91
flham Vererek Giidiileme 4-6 yil 117 4,00 0,95 1,29 0,27
7-9 y1l 50 3,91 0,86
10 y1l ve tizeri 16 3,60 0,85
1 yildan az 105 3,88 0,85
Entelektiiel ~ Uyarm  ve 1-3 yil 84 4,00 0,91
Uygun Bir Model Olma. o', 117 400 099 049 074
7-9 yil 50 4,00 0,88
10 y1l ve tizeri 16 3,75 0,91
1 yildan az 105 3,83 0,88
1-3 y1l 84 4,00 0,78
) 4-6 yil 117 3,92 0,95 0,68 0,61
Bireysel Ilgi
7-9 yil 50 3,94 0,87
10 yil ve tizeri 16 3,70 0,93
1 yildan az 105 3,96 0,84
1-3 yil 84 4,08 0,86
Grup Amaglarinin Kabul
Edilmesini Saglama 4-6 yil 117 4,02 0,94 0,87 0,48
7-9 yil 50 3,93 0,93
10 y1l ve tizeri 16 3,67 0,87
. 1 yildan az 105 3,52 0,66
Orgiit Kiiltiirii 13 yi 84 361 0.66 1,55 0,19
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4-6 y1l 117 3,72 0,69
7-9 yil 50 3,56 0,64
10 y1l ve lizeri 16 3,48 0,63
1 yildan az 105 3,38 0,57
1-3 yil 84 3,47 0,64
Katilim 4-6 y1l 117 3,62 0,61 2,22 0,07
7-9 yil 50 3,47 0,58
10 y1l ve lizeri 16 3,44 0,53
1 yildan az 105 3,42 0,76
1-3 yil 84 3,61 0,78
Yetenek Gelistirme ve Temel 4-6 yil 117 371 072 2.46 0,04*
Degerler
7-9 yil 50 3,58 0,74
10 y1l ve tizeri 16 3,41 0,67
1 yildan az 105 3,49 0,79
1-3 yil 84 3,55 0,86
Tutarlihk 4-6 y1l 117 3,64 0,84 0,86 0,49
7-9 yil 50 3,46 0,81
10 y1l ve tizeri 16 3,36 0,76
1 yildan az 105 3,60 0,69
1-3 yil 84 3,70 0,70
Uyum 4-6 y1l 117 3,73 0,79 0,71 0,59
7-9 yil 50 3,61 0,70
10 y1l ve tizeri 16 3,55 0,68
1 yildan az 105 3,58 0,81
1-3 yil 84 3,67 0,75
Misyon 4-6 y1l 117 3,81 0,84 1,29 0,27
7-9 yil 50 3,64 0,73
10 y1l ve tizeri 16 3,57 0,70
*p<0,05

54



Tablo 5.7 incelendiginde, saglik calisanlarinin Orgiit kiiltiirii  alt
boyutundan olan yetenek gelistirme ve temel degerler Olceginde calistiklar:
hastanede calisma siiresine gore anlamli bir farklilik vardir (F=2,46; p<0,05).
Anlaml farklilik diizeyini 6lgmek amaciyla yapilan Tukey g¢oklu karsilastirma
testine gore, hastanede ¢alisma siiresi 4-6 yil (¥=3,71) olan saglk calisanlarinin
yetenek gelistirme ve temel degerler puanmin, hastanede ¢alisma siiresi 1 yildan
az(x=3,42) olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte
dontstiiriicii liderlik ve alt boyutlar1 ile orgiit kiiltiirii ve alt boyutlarindan olan
katilim, tutarlilik, uyum ve misyon Olgeklerinde saglik ¢alisanlarmin hastanede

caligma siirelerine gore anlamli bir farklilik yoktur (p>0,05).

55



Tablo 5.8 Déniistiiriicii Liderlik Ozellikleri Alt Boyutlar1 ve Katihm Kiiltiirii
Arasindaki Iligkinin Incelenmesine Yonelik Pearson Koreldsyon Analizi

Grup
. Entelektiiel
ideallestirilmis \/I[::}:::k Uyarim ve  Bireysel Am;g:g;:nm Katilim
Model Olma Saglama
. c o 1
Ideallestirilmis
Etki p
ilham Vererek [ 814 1
Gidiileme p ,000
Entelektiiel I 823 884 1
Uyarim ve
Uygun Bir Model p  ,000 ,000
Olma
. .. r sl ,803 ,870 1
Bireysel Ilgi 000 000 000
Grup r,739 ,801 ,829 ,856 1
Amaclarmin
Kabul Edilmesini p ,000 ,000 ,000 ,000
Saglama
r 535 ,559 575 ,540 ,580 1
Katihm 000 000 000 000 000

Pearson korelasyon,*p<0.05,**p<0.01

Tablo 5.8 incelendiginde, ideallestirilmis etki (r=0,535), ilham vererek

gidiileme (r=0,559), entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma (r=0,575),

bireysel ilgi (r=0,540) ve grup amaglarinin kabul edilmesini saglama (r=0,580) ile

katilim arasinda pozitif yonde normal diizeyde bir iliski bulunmaktadir (p<0,01).
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Tablo 5.9: Déniistiiriicii Liderlik Ozellikleri Alt Boyutlar1 ve Yetenek
Gelistirme ve Temel Degerler Kiiltiirii Arasindaki Iliskinin Incelenmesine

Yonelik Pearson Korelasyon Analizi

: Entelektiiel Amf::lgnln Yetenek
ideallestirilmis VIlhamk Uyarim ve Bireysel Ks;lbul Gelistirme ve
Etki G"erfre Uygun Bir  Iigi Edilmesini Temel
idiileme Model Olma rimestny Degerler
Saglama
: e e e 1
Ideallestirilmis
Etki
ilham Vererek 0,814 1
Gidiileme 0,000
Entelektiiel 0,823 0,884 1
Uyarim ve Uygun
Bir Model Olma P~ 000 0.000
. i, 0,781 0,803 0,870 1
Bireysel Ilgi 0,000 0,000 0,000
Grup 0,739 0,801 0,829 1
Amaclarimin 0,856
Kabul Edilmesini 5 0,000 0,000 0,000
Saglama
Yetenek 0,439 0,488 0,496 0,491 0,477 1
Gelistirme ve 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Temel Degerler

Pearson korelasyon,*p<0.05,**p<0.01

Tablo 5.9 incelendiginde, ideallestirilmis etki (r=0,439), ilham vererek

gidiileme (r=0,488), entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma (r=0,496),

bireysel ilgi (r=0,491) ve grup amaglarinin kabul edilmesini saglama (r=0,477) ile

yetenek gelistirme ve temel degerler arasinda pozitif yonde normal diizeyde bir

iliski bulunmaktadir (p<0,01).
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Tablo 5.10: Déniistiiriicii Liderlik Ozellikleri Alt Boyutlar1 ve Tutarhhk
Kiiltiirii Arasindaki fIliskinin Incelenmesine Yonelik Pearson Koreldasyon

Analizi
Entelektiiel Grup
3 nteiektue
ideallestirilmis \/I;?:;Ielk Uyarim ve Birey5e| Am&s;lgzllmn —
Etki Giidit Uygun Bir ~ Tlgi Edilmesini
iidiileme ilmesini
Model Olma Saglama
. e e e 1
Ideallestirilmis
Etki p
ilham Vererek ' 0814 1
Gidiileme p 0,000
Entelektiiel r 0823 0,884 1
Uyarim ve Uygun
Bir Model Olma P @000 0.000
. . r 0,781 0,803 0,870 1
BireyselTlgl ' 0,000 0,000 0,000
Grup Amaglarmm 0,739 0,801 0,829 0,856 1
KabngES"]'nrgeS'”' 0,000 0,000 0,000 0,000
r 0,510 0,559 0,563 0,539 0,547 1
Tutarlihk 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Pearson korelasyon,*p<0.05,**p<0.01

Tablo 5.10 incelendiginde, ideallestirilmis etki (r=0,510), ilham vererek

gidiileme (r=0,559), entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma (r=0,563),

bireysel ilgi (r=0,539) ve grup amaglarinin kabul edilmesini saglama (r=0,547) ile

tutarlilik arasinda pozitif yonde normal diizeyde bir iliski bulunmaktadir (p<0,01).
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Tablo 5.11: Déniistiiriicii Liderlik Ozellikleri Alt Boyutlar1 ve Uyum Kiiltiirii
Arasindaki Iliskinin Incelenmesine Yonelik Pearson Koreldsyon Analizi

. Grup
. . Entelektiiel . Amaglarimin
Ideallestirilmis [lham Vererek Uyarim ve Bireysel Kabul Uyum
Etki Giidiileme Uygun Bir Iigi Edilmesini
Model Olma Saglama
r 1
ideallestirilmis Etki 0
ilham Vererek r 0,814 1
Gidiileme p 0,000
Entelektiiel Uyarim ' 0,823 0,884 1
ve Uyg‘g'li'ar Model 4000 0,000
) . r 0,781 0,803 0,870 1
Bireysel Ilgi o 0,000 0,000 0,000
0,739 0,801 0,829 0,856 1
Grup Amaclarinin
Kabg'agg'l'nrges'”' p 0,000 0,000 0,000 0,000
r 0,552 0,566 0,593 0,610 0,572 1
Uyum
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Pearson korelasyon,*p<0.05,**p<0.01

Tablo 5.11 incelendiginde, ideallestirilmis etki (r=0,552), ilham vererek
giidiileme (r=0,566),entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma (r=0,593) ve grup
amaglarinin kabul edilmesini saglama (r=0,572) ile uyum arasinda pozitif yonde
normal diizeyde bir iliski bulunmaktadir (p<0,01).Bireysel ilgi (r=0,610) ile uyum
arasinda pozitif yonde giiglii bir iliski bulunmaktadir (p<0,01).
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Tablo 5.12 Déniistiiriicii Liderlik Ozellikleri Alt Boyutlar1 ve Misyon Kiiltiirii
Arasindaki Iligkinin Incelenmesine Yonelik Pearson Koreldsyon Analizi

. Grup
. e . s Entelektiiel . Amaclarimin
Ideallestirilmis [lham Vererek Uyarim ve Bireysel Kabul Misyon
Etki Giidiileme Uygun Bir Iigi Edilmesini
Model Olma Saglama
r 1
ideallestirilmis Etki 0
ilham Vererek r 0,814 1
Giidiileme p 0,000
Entelektiiel Uyarom ' 0,823 0,884 1
ve Uyg‘g‘lri'; Model 4 000 0,000
_ . r 0,781 0,803 0,870 1
Bireysel Ilgi o 0,000 0,000 0,000
0,739 0,801 0,829 0,856 1
Grup Amaclarinin
KabgL;g'}'nrges'”' P 0,000 0,000 0,000 0,000
_ r 0,580 0,632 0,636 0,585 0,620 1
Misyon p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
#%p<(.01

Tablo 5.12 incelendiginde, ideallestirilmis etki (r=0,580), bireysel ilgi
(r=0,585) ile misyon arasinda pozitif yonde normal diizeyde bir iliski
bulunmaktadir (p<0,01). ilham vererek giidiileme (r=0,632), entelektiiel uyarmm ve
uygun bir model olma (r=0,636), grup amaclarinin kabul edilmesini saglama

(r=0,620) ile misyon arasinda pozitif yonde giiglii bir iliski bulunmaktadir (p<0,01).
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Tablo 5.13: Déniistiiriicii Liderlik ve Orgiit Kiiltiirii Arasindaki Iliskinin
Incelenmesine Yonelik Pearson Korelasyon Analizi

Orgiit Kiiltiirii Déniistiiriicii
Liderlik
r 1
Orgiit Kiiltiirii o
r 0,679 1
Déniistiiriicii Liderlik 0 0,000

*#p<0.01
Tablo 5.13 incelendiginde, donistiiriicti liderlik Slgegi ile orgiit kiiltiiri

Olgegi arasinda pozitif yonde gii¢lii bir iliski bulunmaktadir (r=0,679, p<0,01).

Buna gore doniistiiriicii liderlik arttikga orgiit kiiltiirii de artmaktadir.
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6. TARTISMA

Ozel bir hastanede gorev alan saglk calisanlarinin déniistiiriicti liderlik
ozelliklerinin orgiit kiiltiirii lizerindeki etkisinin incelendigi arastirma sonucunda
elde edilen bulgular literatiirde bu kapsamda yapilan arastirma bulgular1 ile biiyiik
oranda Ortiismekle birlikte bazi noktalarda farklilasmaktadir. Katilimcilar
demografik  dagilimlar1 agisindan incelendiginde, arastrmanm  sonunda
katiimcilarin ~ bliylik  ¢ogunlugunun  kadmnlardan  (%62,1) olustugu ve
yiiksekdgretim (%80,3) diizeyinde egitim aldig1 goriilmektedir. Ilgili literatiir
incelendiginde, Tiirkiye’de saglik sektoriinde c¢alisanlarin ornekleme alindigi
cogunlugunda katilimcilarin kadinlardan olustugu ve kadinlarin yiiksekdgretim
diizeyinde egitim aldig1 goriilmektedir (Devebakan ve Aksarayli, 2003; Dikmetas,
2009; Akdogan, 2011; Giirsoy, 2013; Yildirim, 2016).

Olgekler arasindaki iliskiye bakildiginda ise, arastrmanm sonunda
dontstiiriicii liderlik 6lcegi ile 6rgiit kiiltiirti 6l¢egi arasinda pozitif yonde giiclii bir
iligki oldugu goriilmiistiir. Buna gore, doniistiiriicii liderlik arttik¢a orgiit kiiltiirii de
artmaktadir. Yurt disinda yapilmig olan doktora seviyesindeki {i¢ arastirmada, tezde
kullanilmis olan olgekler yer almaktadir (Berglund, 2014; Block, 2002; Casida,
2007; Mahalinga ve Damador, 2012; Ravangard vd., 2016). Berglund (2014) bir
devlet kurulusunda liderlik ve Orgiit kiiltiirii arasindaki iligkinin incelenmesine
yonelik arastirmasinda, doniistiiriicti  liderligin  orgiit kiiltiirli iizerinde etkili
oldugunu vurgulamistir. Block (2002) agir sanayide calisanlar tizerinde yapmis
oldugu calismasinda, liderlik stilleri ile ¢alisanlarin Orgiit kiiltiirii algilar1 arasinda
anlaml1 bir iliski oldugunu saptamistir. Casida (2007), bu iki arastirmadan farkli
olarak  hastanelerde = calisan saglik  personelleri {izerinde ¢alismasini
gerceklestirmistir. Caligma sonucunda, doniistiiriicli liderlik ile oOrgiit kiiltiirti
arasinda pozitif yonde giiglii bir iliski oldugunu bulmustur. Mahalinga &Damador
(2012) ve Ravangard ve arkadaslar1 (2016), donistiiriicii liderligin orgiit kiiltiirt
iizerinde pozitif yonde bir etkiye sahip oldugunu belirtmistir.Ko¢ (2020)
Glimiishane ili 6rneginde saglik kurumu calisanlarinin doniistiiriicii liderlik

ozellikleri ve oOrgilit kiltliri arasindaki iligkiyr ele aldig1 arastirmasinin
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sonunda,doniistiiriicti liderlik ile orgiit kiiltiirii arasinda pozitif yonde orta diizeyde
anlamlt bir iliski oldugunu tespit etmistir. Bu arastirmalar disinda yapilan birgok
arastirmada, doniistimcii liderligin kar amaci giitmeyen kuruluslarda hem calisanlar
hem de Orgiit kiiltlirii iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu o6ne siiriilmektedir

(Block, 2003; Wang vd., 2011; Zhu vd., 2011).

Lock(2001), Amerika'da yapmis oldugu c¢alismasinda, donistiiriicii
liderligin Orgiit kiiltiiriiniin yordayicist oldugunu saptamustir. Kathrins (2007),
Amerika'da 8 farkl hastanede calisanlar tizerinde yapmis oldugu arastirmasinda,
dontstiiriicii liderligin Orgiitte doniistiiriicii kiiltiir oldugu sonucuna ulagmustir.
Nahavandi (2014), yurt disinda yapmis oldugu bir arastirmada, liderin iskolik bir
yaptya sahip olmasinin yonetimde hizli ve yanlis kararlar alinmasina sebep
olacagimi belirtmistir. Eger lider katilime1 bir yapiya sahipse agik ve etkili bir
yOnetim tarzinin ortaya ¢ikacagi da elde edilen diger bir sonugtur. Daft (2015),
orgiit kiiltiirtiniin liderin vizyonu, felsefesi ve is stratejisinden etkilendigini ortaya
koymustur. Schein (2004), doniistiiriicii liderlik ile 6rgiit kiiltiirii arasinda ¢ift yonlii
bir iliski oldugunu saptamis ve Orgiit kiiltiirii izerinde etkiye sahip olan tli¢ kaynak
arasinda en c¢ok liderlerin bulundugunu belirtmistir. Dolayisiyla, doniistiiriicii
liderler kendilerini takip edenlerin inan¢ ve degerlerini Orgiitte ortak bir amag
ortaya koymak i¢in belirler. Boylece takipgilerinin tutum ve algilarinda farklilik

yaratarak, Orgiitiin basarisinda etkili bir sekilde yer almaya calisirlar.

Katilimcilarin demografik o6zellikleri gz Oniine alindiginda ise saglik
calisanlarinin doniistiiriicti liderlik ve orgiit kiiltiirii algilar ile cinsiyetleri arasinda
anlamli bir farklilik olmadigi gorilmiistiir. Bu sonug, Kaygm ve Yerdelen
Kaygm’m (2012) bulgulariyla ortiismektedir. Calisanlarin doniistiiriicti liderlik
algilarinin incelendigi s6z konusu arastirmada, doniistiirlicii liderlik Olgegi alt
boyutlar1 ile cinsiyet arasinda istatistiki olarak herhangi bir farklilik olmadigi,
dolayistyla, kadin ve erkeklerin doniistiiriicii liderlik algisi agisindan benzer tutum
ve davraniglar sergiledikleri goriilmiistiir. Benzer sekilde Tetik (2014) belediye
calisanlarinin doniistiiriicii liderlik algilarin1 ele aldigi ¢alismasinda, cinsiyetin

donitistiirticii liderlik algilamasinda veya tanimlamasinda herhangi bir etkisinin
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olmadigmi vurgulamustir. Oztiirk (2015a) ise cinsiyet faktoriiniin &rgiit kiiltiirii
algis1 iizerindeki etkisini ele aldig1 aragtirmasi sonucunda, tiim kdltiir alt gruplar1
acisindan grup ortalamalar1 ile cinsiyet arasinda istatistiki olarak anlamli bir
farklilik olmadigini tespit etmistir. Dolayisiyla, cinsiyet degiskeninin 6rgiit kiiltiiri
algis1 lizerinde belirli bir farklilik olusturmadigi tespit edilmistir. Bagka bir
arastirmada da, Aksu (2018) calisanlarin 6rgiit kiiltiirii algilar1 ile cinsiyet degiskeni

arasinda anlamli bir farklilik olmadigmi tespit etmistir.

Istatistiki analize dahil edilen bir baska demografik o&zellik ise,
katilimcilarin hastanede gorev yaptiklar1 pozisyondur. Arastirmanin sonunda saglik
calisanlarinin doniistiiriicii liderlik ve orgiit kiiltiirii algilarinin hastanede gorev
yaptiklar1 pozisyona gore farklilastigi goriilmiistiir. Buna gore, doniistiirticii liderlik
alt boyutlar1 olan entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma ve bireysel ilgi ile
orgiit kiltiirti alt boyutundan olan uyum olgeginde hastanede goérev yaptiklari
pozisyonlara gore anlamli farklilik oldugu goriilmiistiir. Bu sonug ile ortiisen bir
arastirmada, Ko¢ (2020) saglik calisanlar1 arasmnda goérev yapilan pozisyon
farkliliginin hem orgiit kiiltiiri hem de donistliriicii liderlik algilar1 {izerinde
anlaml etkisinin oldugunu tespit etmistir. Diger bir demografik degisken olan yas
degiskeni agisindan bakildiginda ise, ¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik ve orgiit
kiiltlirii algilar1 ile yaglar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Buna
gore 42-49 ile 50 yas ve iizeri olan saglik calisanlarmin doniistiiriicti liderlik ve alt
boyutlarindan olan ideallestirilmis etki, ilham vererek giidiileme, entelektiiel uyarim
ve uygun bir model olma, grup amaglarinin kabul edilmesini saglama puanlarinin,
26-33 yas araliginda olan saglik calisanlarina goére daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Literatiirde, doniistiiriicii liderlik ile yas degiskeni arasindaki iligskinin
ele alindig1 calismalarda birbirinden farkli bulgular elde edilmistir. Arastirmanin
sonuglar ile kismen paralellik gosteren bir aragtirmada, Kose Erarslan (2019) farkli
yas araliklarindaki kisiler arasinda ideallestirilmis etki, bireysel diizeyde ilgi ve
entelektiiel uyarim alt boyutu ortalamalar1 bakimindan anlamli bir farklilik
oldugunu tespit etmistir. Bu sonucun aksine Alagdz (2019) ise, yas ile doniistiiriicii
liderligin alt boyutlarindan olan bireysel diizeyde ilgi, entelektiiel uyarim,

amagclarn kabul edilmesini saglama ve yiiksek basar1 boyutlar1 arasinda anlamli bir
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farkliligin olmadigmi vurgulamistir. Ayni sekilde Kaygin ve Yerdelen Kaygin
(2012), doniistiiriict liderlik 6lgegi alt boyutlari ile yas degiskeni arasinda istatistiki
olarak herhangi bir farklilik olmadigini tespit etmislerdir. Kog¢ (2020) ise,
calisanlarin yaglarinin farkli olmasinin 6rgiit kiiltiirli ve dontistiiriicti liderlik algilar1
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini tespit etmistir. Orgiit kiiltiirii ve liderlik
tiirtine iliskin algilar ile yoneticilerin demografik 6zellikleri arasindaki iligkiyi ele
aldig1 calismasinda Bakan (2008), yas ile orgiit kiiltiiri arasinda anlamli bir iliskiye
rastlamamistir. Bunun nedeni, tiim kiiltiir alt gruplar1 agisindan grup ortalamalari ile

yas arasinda istatistiki olarak anlamli bir farkliligin bulunmamasidir.

Arastirmada ele alman diger bir demografik degisken olan egitim diizeyi
acisindan bakildiginda, calisanlarin doniistiirticii liderlik ve 6rgiit kiiltiirii algilari ile
egitim diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Egitim diizeyi
ile doniistiirticii liderlik ve orgiit kiiltlirii algilar1 arasindaki iligkinin ele alindigi
arastirma sonuglarinda birbirinden farkli bulgular elde edilmistir. Nitekim Kog
(2020) arastirmanin bulgularindan farkli olarak, farkl egitim diizeylerindeki saglik
calisanlarinin Orgiit kiiltiiri ve doniistiiriicii liderlik algilar1 arasinda istatistiki
olarak anlamli farklilik olmadigmi tespit etmistir. Ayni sekilde Mansurova ve
Giliney(2018) tarafindan isletmelerde doniisiimcii liderlik davramiglarmin orgiit
kiiltiiriine etkisinin ele alindig1 ¢alismada da, orgiit kiiltiirii ve doniistiiriicti liderlik
algis1 ile egitim diizeyi arasinda anlamli bir farklilik olmadigi tespit edilmistir.
Jaiswal ve Dhar (2015) tarafindan yapilan calismada ise, doniistiiriicii liderlik
tutumuyla egitim diizeyi arasinda anlamli bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur.
Oztiirk (2015b) ise, egitim diizeyi degisikliklerine bagh olarak ¢alisanlarm orgiit
kiiltiirli algilarinda farkliliklar s6z konusu olsa da bu farkliligin istatistiksel olarak
anlamli olmadigini vurgulamistir. Bu durum gosteriyor ki, orgiit kiiltiirii homojen
olarak yayilim gostermemektedir. Biiyiikk oranda orgiit iiyelerinin farkli egitim
diizeylerine sahip olmalar1 bir dnem arz etmemekte; Orgiitte yer alan tyeler

tarafindan orgiit kiiltlirii benimsenmektedir.
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Arastirmanin son demografik degiskeni olan g¢aligma siiresi agisindan
bakildiginda, saglik calisanlarinin orgiit kiiltiiri alt boyutundan olan yetenek
gelistirme ve temel degerler Glgeginde calisma siiresine gore anlamli farklilik
oldugu; ancak doniistiiriicii liderlik ve alt boyutlar1 ile Orgiit kiiltiirii ve alt
boyutlarindan olan katilim, tutarlilik, uyum ve misyon olgeklerinde saglik
calisanlarinin hastanede c¢alisma stirelerine gore anlamli farklilik olmadig:
goriilmiistiir. Tetik (2014) tarafindan yapilan arastirma sonucglar1 bu bulgulari
desteklemektedir. S6z konusu arastirmada doniistiiriici liderligin rol model olma,
entelektiiel uyarim, grup amagclarinin kabuliinii saglama, bireysel diizeyde ilgi ve
yliksek basar1 beklentisi alt boyutlar1 ile caligma siiresi degiskeni arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 gériilmiistiir. Oztiirk (2015b), drgiit
kiiltliriiniin katilim ve uyum alt boyutlar1 ile ¢aligma stiresi arasinda anlamli bir
iliski olmadigin1 vurgulamistir. Benzer sekilde Bakan (2008) ise, ¢alisma siiresi ile
orgiit kiltiirti arasinda anlamli bir iliskiye rastlamamistir. Kog (2020) da, ¢alisma
stirelerinin farkli olmasinin orgiit kiiltiirii ile dontstiiriicii liderlik algilar1 iizerinde

etkili olmadigini tespit etmistir.

Arastirmada doniistiiriicti liderligin orgiit kiiltiirii iizerindeki etkisinin alt
boyutlar acisindan test edilmesine yonelik yapilan analizlerde hipotezlerin tamami
kismen kabul edilmistir. Oncelikle doniistiiriicii liderlik alt boyutlar1 ve katilim
kiiltiiri arasindaki iliski incelenmis ve ideallestirilmis etki, ilham vererek
giidileme, entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma, bireysel ilgi ve grup
amagclarinin kabul edilmesini saglama ile katilim arasinda pozitif yonde normal
diizeyde bir iligki oldugu goriilmiistiir. Bu sonug, literatiirdeki diger arastirma
bulgulartyla uyumludur. Denison ve Neal (2000) katilimcer kiiltiiriin etkili oldugu
orgiitlerde biitiin c¢alisanlarin Orgiitiin ortak hedeflerine ulasabilmek amaciyla
isbirligi ve dayanisma igerisinde ¢alistigini ve bu orgiitlerde islerin takim ¢aligmasi
ile ytritiildiigiinii belirtmektedir. Bass ve Riggio’ya (2006) gore ise, doniistiiriicii
liderler takipgilerinde takim ruhu olusturmaya ¢alisarak onlar1 benzer hedefler i¢in
birlikte hareket etmeye tesvik etmektedir. Donistiiriicii liderlerin ilham vererek
giidiileme nitelikleri ile takipgilerine sergiledikleri davraniglar ilham kaynagi

olmaktadir ve onlara takim ruhunu asilamaktadir. Dolayisiyla doniistiiriicii liderler
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takipgilerine takim ruhunu asilayarak Orgiit igerisinde katilime1 bir kiiltiiriin

olusmasina katki sunmaktadir.

Doniistiirticti liderlik alt boyutlar1 ve yetenek gelistirme ve temel degerler
kiiltiiri arasindaki iliskiye bakildiginda ise ideallestirilmis etki, ilham vererek
giidiileme, entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma, bireysel ilgi ve grup
amaclarinin kabul edilmesini saglama ile yetenek gelistirme ve temel degerler
arasinda pozitif yonde normal diizeyde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu sonug da
diger arastirma bulgulariyla paralellik gostermektedir. Bass ve Riggio (2006)
doniistiirticii liderlerin heyecani, coskusu ve iyimserligi ile takipgilerini etkiledigini
ve Orgiitiin gelecegi ile ilgili ufuk agici vizyon olusturdugunu ve bu durumun
takipgilerine ilham vererek onlar1 Orgiitiin vizyonuna ulagmak konusunda motive
ettigini belirtmektedir. Sen ve Yashoglu (2010) calismalarinda, doniistiiriicti
liderligin yalnizca ortak vizyon olusturma ve bireysel destek boyutlarinin yeniligi
destekleyen kiiltiir {izerinde pozitif etkisi oldugunu belirtmektedir. Kog¢ (2020) da
dontistiiriicii liderlerin Orgiitte ortak bir vizyon gelistirmek icin ¢alisanlarin sahip
olduklar1 yeteneklerini gelistirmelerini destekledigini ve bdylece onlar1 Orgiitiin
ortak vizyonuna ulagma konusunda motive ettigini belirtmektedir. Bunun yaninda
dontstiiriicii liderlerin orgiitiin ortak hedeflerine ulagsmak icin ortak degerlere sahip
olmanmn o6nemini vurguladigmmi ve bu degerleri kendi yasantisinda uygulayarak

takipgilerine rehberlik ettigini belirtmektedir.

Doniistiiriicii liderlik 6zellikleri alt boyutlar1 ve tutarlilik kiiltiirii arasindaki
iliskiye bakildiginda ideallestirilmis etki, ilham vererek giidiileme, entelektiiel
uyarim ve uygun bir model olma, bireysel ilgi ve grup amaglarinin kabul edilmesini
saglama ile tutarlilik arasinda pozitif yonde normal diizeyde bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Tutarhh kiiltiirler, calisanlarin kolayca uzlasabildikleri ve birbirleriyle
uyumlu bir sekilde caligabildikleri kiltiirlerdir (Denison, 1990).Tutarli kiiltiir
ozelligine sahip orglitlerde Orgiit icerisinde farkli fonksiyonlar1 bulunan birimler
ortak amaca ulagmak i¢in bir arada calisir. Bu tiir 6rgiitlerde iiyeler arasinda ihtilafli
konular olsa dahi uzlasma daha kolay gerceklesir (Denison ve Neal, 2000). Kog’a

(2020) gore, dontstiiriicti liderler grup amaclarinin kabul edilmesini saglama
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ozellikleri ile takipgilerini ayni hedef i¢in takim ruhuyla bir arada ¢alismaya tesvik
etmektedir. Ayrica, ilham vererek giidiileme 6zelligi ile ¢alisanlarin ortak hedefe
ulagsmak amaciyla uyum ve uzlasi igerisinde calismasmi tesvik etmektedir.
Dontstiirticti  liderler rol model olma ve entelektiiel uyarim 0Ozellikleriyle
takipgilerinin goriis ve disilincelerine deger verir ve onlara yapict elestiride
bulunurlar. Boylece c¢alisganlar hata yapma korkusu yasamadan goriis ve
diistincelerini rahat bir sekilde ifade edebilirler(Bass ve Riggio, 2006).Doniistiiriicii
liderler sergiledikleri bu davranisla takipg¢ilerine rol model olarak 6rgiit icerisinde

tutarlh bir kiiltiirin olusmasima Onciiliik ederler.

Donitistiiriicti liderlik 6zellikleri alt boyutlar1 ve uyum kiiltiirii arasindaki
iligkiye bakildiginda ideallestirilmis etki, ilham vererek giidiileme, entelektiiel
uyarim ve uygun bir model olma ve grup amaglarinin kabul edilmesini saglama ile
uyum arasinda pozitif yonde normal diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Uyumlu orgiitler miisteri odakl olduklar1 i¢in miisterilerin farklilasan talep ve
beklentilerine hizla yanit verebilirler. Ayrica, bu orgiitler cevrede yasanan degisim
ve gelismeleri takip ettikleri i¢in bu konuda yeni bilgiler elde ederler. Bu durum
uyumlu orgiitlerin stirekli 6grenmeye, kisisel gelisime ve yenilige a¢ik oldugunu
ortaya koymaktadir(Denison ve Neal, 2000). Donistiiriicti liderler ise, ilham
vererek giidiileme oOzellikleriyle orglitte ufuk acici bir vizyon olusturmakta ve
takipgilerini motive etmektedirler. Doniistiiriicti liderler orgiitsel hedeflere
ulagabilmek icin ¢evresel gelisim ve degisimleri takip etmek ve buna uyumlu olmak
gerektigini bilir ve takipgilerinde de bu farkindaligi olustururlar. Baska bir
anlatimla doniistiiriicii liderler, orgiitte ortak bir vizyon olusturabilmek icin orglitte
uyumlu bir kiiltiirlin yaratilmasina onciiliikk etmektedirler (Kog¢,2020). Dontistiiriicii
liderler takipgilerini sorunlara farkli bir bakis agisiyla yaklagsma ve bu kapsamda
onlar1 yeni c¢oziimler {iretme konusunda cesaretlendirmektedir (Nahavandi,
2014).Bu durum takipgileri yenilik¢i olmaya, sorgulamaya ve 6zgiir diisiinmeye
tesvik ederek Orgiitsel sorunlarin ¢oziimiinde yeni yaklasimlar gelistirilmesini
saglamaktadir(Northouse, 2013).Bu nedenle doniistiiriicii liderler takipgilerinin
cevrede yasanan degisimlere uyum saglama konusunda farkliliklara acik ve

yenilik¢i olmalarini tesvik etmektedir.
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Son olarak donistiirticti liderlik 6zellikleri alt boyutlar1 ve misyon kiiltiirii
arasindaki iligkiye bakildiginda ise ideallestirilmis etki, bireysel ilgi ile misyon
arasinda pozitif yonde normal diizeyde; ilham vererek giidiilleme, entelektiiel
uyarim ve uygun bir model olma, grup amaglarmin kabul edilmesini saglama ile
pozitif yonde gii¢lii bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu sonug da literatiirdeki diger
arastirma bulgulariyla desteklenmektedir. Berglund (2014), doniistiirticii liderligin
tim boyutlar1 ile Orgiit kiiltiirlinlin misyon kiltiirii arasinda anlamli bir iligki
oldugunu bulgulamistir. Ayn1 sekilde Kog¢ (2020) da, doniistiiriicii liderlerin ilham
vererek giidiileme, entelektiiel uyarim ve uygun bir model olma, grup amaclarinin
kabul edilmesini saglama 6zellikleri ile orgiitte misyon kiiltiiriiniin olusturulmasma

onciiliik ettigini belirtmektedir.
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7.SONUC VE ONERILER

1.Sonuclar

Doniistiirticti liderlik tarzi olusturdugu vizyon ile calisanlar1 harekete
gecirerek degisimsel siirekliligi saglayan, politik, teknik ve kiiltiirel sistemde
yaptig1 degisikliklerle orgiitii yeni egilimlere gore diizenleyen bir liderlik tarzidir.
Bu yoniiyle doniistiiriicti liderler, bir orgiitte giiclii ve uyumlu orgiit kiiltiiriintin
olusturulmas1 tizerinde oldukca etkili olmaktadir. Bu calismada ise, karmasik
yapisiyla yonetilmesi zor bir organizasyonel yapiya sahip olan saglik kurumlarinda
calisan saglik personelinin  dondstiiriicti liderlik 6zelliklerinin  orgiit  kiltiiri
iizerindeki 1iliskisi incelenmektedir. Bunun yaninda, katilimcilarn demografik
ozellikleri ile doniistiirtici liderlik ve Orgiit kiiltiirii algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik olup olmadig1 arastirilmaktadir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara
genel olarak bakildiginda ulasilan sonuglarin diger arastirma bulgulariyla tutarlilik

gosterdigi ancak bazi noktalarda farklilastigi goriilmiistiir.

Arastirma sonucunda katilimcilarin demografik 6zeliklerine bakildiginda,
biliylik cogunlugunun kadinlardan, yiiksekogretim (6n lisans, lisans ve yiiksek
lisans) diizeyinde egitim gormiis 18-33 yas araliginda kisilerden olustugu
goriilmektedir. Bu durumun tarihsel olarak saglik sektoriiniin genellikle kadmlarin
cogunlukta oldugu bir sektor olmasindan ayrica, saglik sektoriiniin uzun siire
profesyonel egitime ihtiyag duyan ileri seviyede uzmanlagsmis kisilerden
olusmasindan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir. Bunun yanindakatilimcilarin
yas araliginin geng diye nitelendirilebilecek yaslarda olmasi, genglerin egitimlerini
tamamladiktan sonra i hayatina basladiklari,is konusunda deneyimsiz olduklar1 ve
emek giicii ucuz olan bir sektordedaha az maagla calistirildiklar: bilgisini

vermektedir.
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Arastrmanin  sonunda Olgekler arasindaki iliskiye bakildiginda,
dondstiirticii liderlik olgegi ile orgiit kiiltiirii 6lcegi arasinda pozitif yonde giiglii bir
ilisgki oldugu goriilmiistiir. Baska bir ifade ile doniistiiriicii liderligin orgiit
kiiltiirliniin  giicli  bir yordayicisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Elde edilen
bulgulara gore, doniistiirticii liderlik 6zelliklerinde bir artis oldugunda, buna paralel

olarak orgiit kiiltiirtinde de olumlu yonde bir artis olacagi sdylenebilir.

Arastirmanin sonunda saglik calisanlarmin demografik 6zelliklerine gore
dontstiiriici  liderlik ve oOrgiit kiltiiri  Glgekleri ile alt boyut puanlarinin
karsilagtirilmasima iligkin analizlere bakildiginda, saghk calisanlarmin doniistiiriicii
liderlik ve Orgiit kiiltiirii algilar1 ile cinsiyetleri arasinda istatistiki olarak anlamli bir
iliski olmadig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla saglik ¢aliganlarimin cinsiyetlerine gore
doniistiirticii liderlik ve orgiit kiiltiirii ile alt boyutlarinin farklilasmadigi sonucuna
vartlmistir. Diger taraftan saglik c¢alisanlarmin c¢alisilan pozisyon, yas, egitim
durumu ve ¢alisma siiresi ile doniistiiriicii liderlik ve orgiit kiiltiirii algilar1 arasinda

istatistiki olarak anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Arastirma kapsaminda doniistiiriicii liderligin Orgiit kiiltiirii tizerindeki
iligkisini alt boyutlar agisindan test etmeye yonelik hipotezler kurulmus ve yapilan
istatistiki analizler sonucunda doniistliriicii liderligin alt boyutlarmin katilim
kiiltlirii, yetenek gelistirme ve temel degerler kiltiirii, tutarhilik kiltiirii, uyum
kiiltlirii ve misyon kiiltiirii lizerinde gii¢lii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Dolayisiyla dondistiiriicii  lider 6zelligine sahip saglik yoneticilerinin saglik
isletmelerinde ideal bir orgiit kiiltiirii olusturulmasinda 6nemli bir etken oldugu

gorilmiistiir.

Sonu¢ olarak bu arastirma, bir 6zel hastanede calisan saglik personeli
iizerinde gerceklestirilmistir ve calismadan elde edilen veriler tim saglhk
personeline genelleme yapilamaz. Literatiirde saglik sektoriinde donistiirticti
liderlik ile orgiit kiiltiiriinii bir arada inceleyen ¢aligmalarin siirh sayida olmasi, bu
arastrmanin  yapilmasmm O6nemli bir nedenini olusturmaktadir. Bu ¢alisma,
gelecekte yapilmast muhtemel saglikla ilgili arastrmalara yon vereceginin

diistiniilmesi sebebiyle farkindalik yaratmaya olanak tanimaktadir.
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2.Oneriler

Yapilan ¢alisma sonucunda, bir o6zel hastanede goérev alan saglik

personelinde donistiiriicii liderlik ve orgiit kiiltiiri iliskisi arasinda gii¢lii bir bag

oldugu tespit edilmistir. Aragtirmadan elde edilen sonug¢lardan hareketle gelecekte

yapilmasi diisiiniilen ¢aligmalar i¢in su onerilerde bulunulabilir:

Bu arastirma,6zel bir hastanede c¢alisan saglik personeli iizerinde
gerceklestirilmistir. Daha kapsamli arastirma sonuglar1 elde edilebilmesi
icin bundan sonraki ¢aligmalar, arastirmacilar tarafindan Tiirkiye’nin farkl
illerinde faaliyet gosteren hem 6zel hem kamu saglik kurumlarinda
yapilabilir. Daha genis Orneklem secimine gidilerek, karsilagtirmali
sonu¢larin elde edilmesine olanak taninabilir.

Arastirma sonunda, yonetici pozisyonunda c¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik
ve orgiit kiltlirii algilari, yonetici olmayan calisanlara gére daha yiiksek
bulunmustur. Modern teoriler liderligin dogustan degil, o6grendikge
kazanilan bir beceri oldugunu savunmaktadir. Bu baglamda, yoneticilerin
bulunduklar1 pozisyongeregi, yOnetici olmayan calisanlara yeteneklerini
gelistirmeleri i¢in gerekli egitimler verilmelidir.

Saglik kurumlarmin temel girdilerinden birisi insan faktorii oldugundan
dolayi, yonetsel poziyonlardaki kisilerin ve ¢alisanlarin doniistiiriicii liderlik
niteliklerine sahip olmasi ve Orgiit kiiltiirinlin yonetimde bir ara¢ haline
gelmesi gerekmektedir. Bu baglamda, gelecekte yapilmasi muhtemel
calismalarsaglik kurumlarinda yonetim kademesinde gérev alan yoneticiler

iizerinde gergeklestirilmelidir.
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EKLER

EK 2: Demografik Bilgiler Anket Formu

Degerli katilimct;

Bu arastirma, Namik Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Saghk Yénetimi dalinda yiiksek lisans
egitimi almakta olan Sibel ORHAN tarafindan vyiiriitiilen tez arastirmasmnda kullanilmak amaciyla
hazirlanmustir.

Anket i¢in gerekli izin alinmus olup, calismanm sonuclart Namik Kemal Universitesi ogretim iiyeleri
tarafindan gizlilik anlayisiyla ve akademik etik kurallara gére degerlendirilecektir.

Anket formu {li¢ bolimden olugmaktadir.

Verilerin dogru toplanmasi ve yapilacak istatistik analizlerinin anlamli bulunmasi agisindan ankette higbir
sorunun bos birakilmamasini 6nemle rica ederiz.

Anketimizi doldurarak bize zaman ayirdiginiz ve ¢alismamiza katkida bulundugunuz igin igtenlikle
tesekkiir ederiz.

Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danismant

Sibel ORHAN Dog. Dr. Gamze VAROL
1.Cinsiyetiniz? [ ] Kadin [ Erkek
2.Yasimiz? 18-25 Yas Arasi

26-33 Yas Arasi
34-41 Yas Arasi
42-49 Yas Arasi
50 Yas ve Uzeri

3.En Son Mezun Oldugunuz Egitim Kurumu? [ ILise

On lisans- Lisans
Yiiksek Lisans
Doktora

4.Su Anda Calhistigimiz Hastanedeki Pozisyonunuz? Yonetici
Yonetici Olmayan Calisan

5.Su Anda Cahistiginiz Hastanede Ne Kadar 1 Yildan Az

Siiredir Calisiyorsunuz? 1-3 Y1l Arast
4-6 Y1l Arasi
7-9 Y1l Arasi

[_]10 Y1l ve Uzeri

6.Bagh Oldugunuz Yoneticiyle Ne Kadar Siiredir 1 Yildan Az

Calistyorsunuz? 1-3 Yil Arast
4-6 Y1l Arasi
7-9 Y1l Arasi

[_]10 Y1l ve Uzeri
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EK 3: Déniistiiriicii Liderlik Olcegi

Asagida verilen ifadelerin her birini dikkatlice okuyun ve kendinize en uygun

olan secenegin numarasini isaretleyin.

1:Hi¢ Katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3:Orta Diizeyde Katiliyorum

4:Katilhyorum
S:Tamamen Katihyorum

LiDERLIK OLCEGIi

Anketimiz liderlik 6zellikleri ile ilgilidir. Liitfen asagidaki ifadeleri
bagh oldugunuz yoneticiyi (en yakin yoneticinizi) diisiinerek
yanitlaymiz. Bagli oldugunuz yonetici hakkindaki asagidaki
ifadelere ne oOlgiide katildiginizi gosteren segenegi isaretleyiniz.
(1=Hig¢ Katilmiyorum... ... ... 5=Tamamen Katiliyorum)

Katilmiyorum

Hic

Orta Diizeyde
Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

1.Davranislar1 bende saygi uyandirir.

2.Tavir ve davranislari, gii¢lii ve giivenilir oldugu hissi verir.

3.0Onunla ¢caligmak gurur vericidir.

4.Bizim iyiligimiz i¢in kendi 6nceliklerinden (¢ikarlarindan)
vazgecer.

5.0nemli gordiigii degerleri ve inanglar1 bizimle paylasir.

6.Ulasilacak yiiksek bir hedefe sahip olmanin dnemini vurgular.

7.Kararlarinin vicdani ve ahlaki sonuglarini hesaba katar.

8.0rtak bir misyona sahip olmanin énemini vurgular.

9.Gelecek hakkinda iyimser konusur.

10.Hedeflerimize ulagabilecegimize inandigini bize belli eder.

11.Ulasmamiz gereken hedefler hakkinda coskulu ve heyecanli bir
sekilde konusur.

12.Gelecekle ilgili planlariyla bize ilham verir.

13.Gelecege dair sahip oldugu ufuk agic1 vizyonu agikca ifade
eder.
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14.Problemleri ¢6zerken sundugumuz farkli bakis acilarindan
yararlanmaya calisir.
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15.Sahip oldugu fikirleri daha iyileriyle degistirmeye aciktir
(yenilikei ve acik goriisliidiir).

16.Problemlere bir¢ok farkli agidan bakmami saglar.

17.Beni, sahip oldugum baz fikirler {izerinde yeniden diisiinmeye
ve sorgulamaya tesvik eder.

18.Soyledigini yaparak liderlik eder, sadece sdyleyerek degil.

19.Takip etmeye deger iyi bir modeldir.

20.0Ornek olarak liderlik eder.

21.Bana, herhangi bir ¢alisan olarak degil, bir birey olarak deger
verir ve Oyle davranir.
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22.Bana, digerlerinden farkli istekleri, ihtiyaglari ve yetenekleri
olan bir birey olarak saygi gosterir.
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23.Bizi mesleki olarak yetistirmek ve yeni bir seyler 6gretmek igin
zamanini ayirir.

24 .Giiglii yonlerimi gelistirmem i¢in bana yardim eder.

25.Benim duygularimi dikkate almaz.

26.Benim kisisel ihtiyaglarimi dikkate alarak davranir.

27.Benim kigisel duygularima saygi gosterir.

28.Caligma grubumuzda dayanigsmay1 ve isbirligini tesvik eder.

29.Bizi takim oyunculari olabilmemiz yoniinde cesaretlendirir.

30.Bizi ayn1 amag i¢in birlikte calismaya sevk eder.

31. Bizde takim olabilme bilincini ve ruhunu gelistirmeye calisir.
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EK 4: Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Asagida verilen ifadelerin her birini dikkatlice okuyun ve kendinize en uygun

olan secenegin numarasini isaretleyin.

1:Hi¢ Katilmiyorum 2:Katilmiyorum 3:Orta Diizeyde Katiliyorum

4:Katilhyorum
5:Tamamen Katihyorum
KURUM KULTURU OLCEGI
Bu béliimde kurum kiltiiriiyle ilgili 36 ifade yer almaktadir. Liitfen g g |o
calisma kosullarimz diisiinerek asagidaki ifadelere ne 6lgiide S 5 =, g g c g
katildiginizi gosteren secenegi isaretleyiniz. (1=Hig E S :s 5 = § 5
Katilmyorum... ... ... 5=Tamamen Katiliyorum) = E ez z|8x
S| |25 § S8
o g 5 M| M o
=
1.Caliganlarn ¢ogunlugu yaptiklari isle biitiinlesmislerdir. 1 3 4 5
2.Calisanlar arasinda yeterli 6lgiide bilgi paylasimi oldugundan, 1 5 3 4 5
gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulagabilmektedir.
3.Is planlar1 yapilirken, tiim calisanlar karar verme siirecine belli 5 3 4 5
6lclide dahil edilmektedir.
4.Farkli birimler (bo6liimler) arasinda isbirligi yapilamamaktadir. 1 2 3 4 5
5.Takim ¢alismasi yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas
1 2 3 4 5
alinmaktadir.
6.Tim calisanlar kendi gorevleri ile hastanenin amaglari arasindaki
oo 1o 1 2 3 4 5
iliskiyi kavramigtir.
7.Calisanlara kendi islerini planlamalarinda inisiyatif kullandirilir. 1 2 3 4 5
8.Calisanlarimizin mesleki becerileri siirekli bir gelisim
e . 1 2 3 4 5
gostermektedir.
9.Calisanlarin mesleki becerilerini artirmak igin gereken her sey
1 2 3 4 5
yapilmaktadir.
10.Yoneticiler sdylediklerini uygulamaktadirlar. 1 2 3 4 5
11.1s yapma yéntemlerimize yol gosteren net ve tutarli bir degerler 1 2 3 4 5
sistemimiz vardir.
12.Islerin yiiriitilmesinde davranislarimiz1 yonlendiren ve dogru
: ) oL . o 1 2 3 4 5
ile yanlisin ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.
13.1s faaliyetlerinde bir anlasmazhik meydana geldiginde, her bir
calisan tatmin edici bir ¢dziim bulmak igin ¢ok gayret 1 2 3 4 5
gostermektedir.
14.Bu hastanede giiclii bir kurum kiiltiirii vardir. 1 2 3 4 5
15.Tartigmali konularda dahi kolayca bir goriis birligi
- . . 1 2 3 4 5
saglanabilmektedir.
16.Calisanlarimiz hastanenin farkli birimlerinde de olsalar is 1 2 3 4 5
faaliyetleri agisindan ortak bir bakis agisini paylasabilmektedir.
17.Hastanenin farkli birimleri tarafindan yiiriitiilen ¢caligmalar 1 5 3 4 5
(projeler) kolayca koordine edilebilmektedir.
18.Baska birimden bir kisiyle ¢alismak, adeta farkl bir hastaneden
S o 1 2 3 4 5
birisiyle ¢aligmak gibidir.
19.Calisma (Is yapma) tarzimiz oldukea esnek ve degisime aciktir. 1 2 3 4 5
20.Rakip hastanelerin faaliyetleri ve is alanindaki degisimlere bagli
. .. P ) 1 2 3 4 5
olarak yonetim, uygun stratejiler gelistirebilmektedir.
21.1s alanimizdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan
. 1 2 3 4 5
izlenmekte ve uygulanmaktadir.
22 Hasta ve hasta yakinlarinin istek ve 6nerileri, is faaliyetlerinde 1 2 3 4 5
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siklikla degisiklikler yapilmasina yol agabilmektedir.

23.Tiim ¢alisanlar, hasta ve hasta yakinlarinin istek ve ihtiyaclarini
anlamaya 6zen gostermektedir.

24 Hasta ve hasta yakinlarinin talepleri is faaliyetlerimizde
genellikle dikkate alinmamaktadir.

25.Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu durum, yénetim
tarafindan, gelisim ve 6grenme igin bir firsat olarak degerlendirilir.

26.Yenilik¢ilik ve yapilan iglerde risk almak, yonetimce
istenmekte ve ddiillendirilmektedir.

27.Calisanlarn isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler
edinmesi) 6nemli bir amagtir.

28.Uzun donemli faaliyet planlarimiz ve is programlarimiz vardir.

29.Caliganlarin yaptiklari iglere yon verebilecek net, agik bir
kurumsal misyonumuz vardir.

30.Hastanenin kendi kurumsal gelecegine dair belirlenmis stratejik
bir is planlamasi yoktur.

31.Hastanenin faaliyet amagclarimna iligkin olarak ¢alisanlar arasinda
tam bir uzlagma vardir.

32.Yoneticiler, hastanemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket
edebilmektedirler.

33.Calisanlar, uzun donemde hastanenin basarili olabilmesi igin
yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

34.Calisanlar, hastanenin gelecegine dair belirlenmis vizyonu
paylagmaktan uzaktir.

35.Yoneticilerimiz uzun donemli bir bakis acisina sahiptirler.

36.Kisa dénemli is talepleri, vizyonumuzdan 6diin vermeden
karsilanabilmektedir.

Anketimiz tamamlanmustir. Katiliminiz icin tesekkiir ederim.
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