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DönüĢtürücü liderlik olgusu, oluĢturduğu vizyon ile çalıĢanları harekete geçirerek 

değiĢimsel sürekliliği sağlayan, politik, teknik ve kültürel sistemde yaptığı 

değiĢikliklerle örgütü yeni eğilime göre düzenleyen bir liderlik tarzı olarak son 

yıllarda birçok araĢtırmacının ilgisini çeken bir konudur. Bu araĢtırma, bir özel 

hastanede çalıĢan sağlık personelinin dönüĢtürücü liderlik özelliklerinin örgüt kültürü 

üzerindeki etkisini incelemeyi amaçlamaktadır. Kesitsel olarak planlanan 

araĢtırmanın evrenini, Ġstanbul‘da faaliyet gösteren özel bir hastane oluĢturmaktadır. 

AraĢtırmanın verileri ise, anket tekniği ile toplanmıĢtır. Veri toplamak amacıyla 

Avolio&Bass tarafından geliĢtirilen ve Koç (2020) tarafından Türkçe geçerlik 

güvenilirlik çalıĢması yapılmıĢ ‗‘DönüĢümcü Liderlik Ölçeği‘‘ ve Denison tarafından 

geliĢtirilen ve Yahyagil (2004) tarafından Türkçe geçerlilik güvenilirliği yapılmıĢ 

‗‘Örgüt Kültürü Ölçeği‘‘ kullanılmıĢtır. Ölçekler, Ġstanbul ilinde faaliyet gösteren bir 

hastanenin idari ve hasta hizmetleri birimlerinde çalıĢan 375 kiĢiye uygulanmıĢ ve 

elde edilen veriler SPSS istatistik analiz programı ile analiz edilmiĢtir. 

ÇalıĢmadan elde edilen sonuçlara göre, sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik ve 

örgüt kültürü algıları ile cinsiyetleri arasında istatistikî olarak anlamlı bir iliĢki 

olmadığı; diğer taraftan sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik alt boyutları olan 

entelektüel uyarım ve uygun bir model olma (t=2,056; p<0,05) ve bireysel ilgi 

(t=2,182; p<0,05) ile örgüt kültürü alt boyutundan olan uyum (t=2,324; p<0,05) 
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ölçeğinde hastanede çalıĢtıkları pozisyonlara göre anlamlı bir farklılık olduğu 

görülmüĢtür. GerçekleĢtirilen korelâsyon analizi sonucunda, dönüĢümcü liderlik alt 

boyutlarından ilham vererek güdüleme (r=0,632), entelektüel uyarım ve uygun bir 

model olma (r=0,636), grup amaçlarının kabul edilmesini sağlama (r=0,620) ile 

misyon arasında pozitif yönde güçlü bir iliĢki bulunduğu saptanmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Lider, DönüĢtürücü Lider, Kültür, Örgüt Kültürü 
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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 Koç (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 
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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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GĠRĠġ 

21. yüzyılda fikirlerin, kültürlerin ve dünya görüĢlerinin alıĢveriĢinden 

doğan uluslararası bütünleĢme süreci örgütlerin yapısında da önemli değiĢimlere 

yol açmıĢ, tek kutuplu evrende küreselleĢme hemen her ülke yönetiminin kurumsal 

yapısını etkilemiĢ, değiĢime neden olmuĢtur. Günümüze dek üretim Ģekilleri ve iĢ 

süreçlerinde büyük değiĢim ve dönüĢümler yaĢanmıĢtır. Pek çok kurum, örgüt ve 

iĢletme de varlıklarını sürdürebilmek için yaĢanan değiĢim sürecine ayak uydurmak 

durumunda kalmıĢtır. Bu kurumlardaki liderlik tarzı ve örgüt kültürü ise, bu 

değiĢimin geliĢime evrilmesinde önemli yer tutmaktadır (Koçel, 2003: 43-45). 

Günümüzde rekabet koĢullarında yaĢanan değiĢim, örgüt kültürü ve liderlik 

kavramlarını ve bu kavramların birbiri ile iliĢkisini araĢtırmanın önemini giderek 

arttırmaktadır. Kapitalist sistem içinde sadece kar amacı güden özel sağlık 

kurumları değil, kamu kurumlarının da hedefledikleri misyon ve vizyona 

eriĢebilmeleri için yaratıcı, yenilikçi,değiĢime kolayca uyum sağlayabilen bir yapı 

içerisinde bulunmalarıdır. Bunun değiĢimi planlayan ve geleceği tahmin eden bir 

dönüĢtürücü liderlik/yönetim tarzı ile mümkün olacağı ifade edilmektedir (Bass, 

1990: 24). 

DönüĢtürücü liderlik, oluĢturduğu vizyon doğrultusunda çalıĢanları 

harekete geçirerek değiĢimsel sürekliliği sağlayan, politik, teknik ve kültürel 

sistemde yaptığı değiĢikliklerle örgütü yeni eğilimlere göre düzenleyen liderlik 

tarzıdır (Bass, 1990: 20). DönüĢtürücü liderler, bir örgütte uyumlu ve güçlü bir 

örgüt kültürünün oluĢması üzerinde oldukça etkilidirler. Çünkü; dönüĢtürücü liderin 

kullandığı birincil ve ikincil mekanizmalar örgüt kültürünün oluĢmasını ve 

sürdürülmesini sağlamaktadır. DönüĢtürücü liderin kullandığı birincil 

mekanizmalar genellikle lider tarafından dikkat edilen ve kontrol edilen konuları, 

liderin yaĢanan krizlere verdiği tepkiyi, kaynak dağıtım kriterlerini, ödül ve statü 

dağıtımı sürecinde baz aldığı noktaları, oluĢturduğu rol modeli ile emekli ve terfi 

kriterlerini kapsarken, ikincil mekanizmalar ise; örgütün yapısını, prosedürlerini, 

ritüellerini, hikâyelerini, fiziksel kapasitesini ve felsefesini içermektedir (Bakan, 
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2008:15).DönüĢtürücü liderler bu mekanizmalardan hareketle kendi varsayımlarını, 

değerlerini ve inançlarını örgütün günlük iĢleyiĢine oturtarak örgüt kültürünü 

Ģekillendirmektedirler. Görüldüğü gibi, karmaĢık yapıya sahip ve yönetilmesi zor 

olan örgütler açısından örgüt kültürünün sürekliliğini sağlamak için birçok faktöre 

dikkat edilmesi gerekmektedir (Bakan, 2008: 20). 

Sağlık kurumları da karmaĢık yapısıyla yönetilmesi zor bir organizasyonel 

yapıya sahiptir. Kapitalist sistemde yüksek kar marjına sahip kar amacı güden 

sağlık kurumlarında rekabet önemlidir ve değiĢimin ve geliĢimin hızlı yaĢandığı 

sağlık alanında özellikle özel sermaye ile iĢletilen ve kar amacı güden özel sağlık 

kurumlarının varlıklarını sürdürebilmeleri için dönüĢtürücü liderlik özelliklerine 

sahip yöneticilere ihtiyaç duyduğu belirtilmektedir (Aykut, 2000: 18). Yukarıda 

sayılan gerekçeler ile bu tez‘de, bir özel hastanede çalıĢan sağlık personelinin 

dönüĢtürücü liderlik özelliklerinin örgüt kültürü üzerindeki etkisinin incelenmesi 

amaçlanmıĢtır. 

Tez çalıĢması beĢ bölümden oluĢmaktadır. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde, lider ve liderlik kavramları 

açıklanmaktadır. Bu bölümde liderliğin önemi, liderlerin kullandıkları güç 

kaynakları ve literatürde yer alan liderlik teorileri incelenmektedir. 

ÇalıĢmanın ikinci bölümü, dönüĢtürücü liderlik kavramının ele alındığı 

bölümdür. Bu bölümde liderliğin tanımı, dönüĢtürücü liderlerin özellikleri ve 

dönüĢtürücü liderliğin boyutları ile literatürde yer alan dönüĢtürücü liderlik 

modelleri açıklanmakta ve daha sonra dönüĢtürücü liderlerin sıklıkla baĢvurdukları 

uygulamalar incelenmektedir. 

ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde ise, kültür kavramı baĢlığı altında kültür ve 

örgüt kültürü kavramının tanımı, örgüt kültürünün özellikleri ve fonksiyonları, 

örgüt kültürünün ögeleri ile örgüt kültürüne yönelik geliĢtirilen modeller 

incelenmektedir. 
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ÇalıĢmanın dördüncü bölümü ise, gereç ve yöntem bölümüdür. Bu 

bölümde araĢtırmanın veri toplama araçları, evreni ve örneklemi, elde edilen 

verilerin analiz yöntemi belirtilmekte ve elde edilen verilerden hareketle ulaĢılan 

bulgular açıklanmaktadır.  

ÇalıĢmanın beĢinci ve son bölümü ise, araĢtırma sonucunda elde edilen 

bulguların literatürde bu kapsamda yapılan diğer araĢtırma bulgularıyla 

karĢılaĢtırıldığı, benzerliklerin ve farklılıkların ortaya konulduğu tartıĢma, sonuç ve 

öneriler bölümüdür. 
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1.LĠDER VE LĠDERLĠK KAVRAMLARI 

1.1. Lider Kavramı 

Sosyal bir varlık olan insanoğlu, belirli hedeflere ulaĢabilmek için çeĢitli 

gruplar oluĢturmaktadır. Ayrıca, bu grupları yönetecek ve belirlenen hedeflere 

ulaĢtıracak liderlere ihtiyaç duyulmaktadır (Eren,2014:435).DeğiĢimin her alanda 

yaĢandığı günümüz yönetim anlayıĢı içerisinde nitelikli liderlere her zamankinden 

daha fazla gereksinim duyulmaktadır (IĢık ve Serinkan, 2020:309). 

Lider; çevresine yön veren, onları harekete geçiren ve motive eden kiĢi 

olarak adlandırılmaktadır (Ergun-Özler, 2013:117). Kavramsal olarak lider, onu 

takip edenlere hissettirdiği ortak görüĢ ve istekleri somut hale getirerek bunları 

kabul edilebilecek bir amaca dönüĢtüren ve çabalarını belirli bir hedefe yönlendiren 

kiĢidir (Eren, 2003:525). Türk Dil Kurumu (TDK) güncel sözlüğünde lider, Ģef ya 

da önder, bir kuruluĢun veya bir partinin en üst düzeyindeki kiĢi olarak 

tanımlanmaktadır (TDK, 2021).Lider, belirli hedefleri heyecan ve Ģevk ile 

gerçekleĢtirme çabası içerisinde olan ve baĢkalarını ikna etme yetisiyle donatılmıĢ 

kiĢi olarak tanımlanmaktadır. Ayrıca, yöneten ve yönetilen arasında köprü iliĢkisi 

kurmaktadır. Bunun yanında lider, yeteneği baĢarılı bir yöneticide bulunması 

gereken temel fonksiyon olarak nitelendirilmektedir (Yetim, 1996).  

1.2. Liderlik Kavramı 

Lider yol gösteren, önderlik yapan, takipçilerin talep ve beklentilerini daha 

önceden sezen kiĢi olarak tanımlanırken; liderlik ise, bir örgütün hedeflerine 

ulaĢabilmek için iĢ görenleri koordine ve motive etme sanatı olarak açıklanmaktadır 

(Tunçer, 2012:291). Ġnsanları harekete geçirebilme süreci açısından en temel nokta, 

liderlik etme becerisine sahip bir kiĢinin takipçilerini etkileme yeteneğidir. Bu 

nedenle liderlik, değiĢime ön ayak olma eylemini ifade etmektedir (Karakaplan 

Özer, 2019: 43).  
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Liderlik evrensel, toplumsal ve beĢeri bir olgudur. Ġnsanların örgüt, grup, 

topluluk olarak bir arada yaĢadıkları ve faaliyet gösterdikleri, bütün zaman 

diliminde ve bütün mekânlarda liderlikten söz etmek mümkündür. Bunun yanında, 

belirli bir grupta liderliğin ne denli önemli olduğu konusunda ortak bir görüĢ birliği 

bulunmaktadır. Çünkü; siyasal, ekonomik, askeri baĢarı ve baĢarısızlıklar büyük 

oranda liderliğe atfedilmektedir. Liderlik, belli bir grubun faaliyetlerini ortak bir 

hedefe doğru yönlendirebilmek amacıyla liderin yaptığı davranıĢlar bütünü olarak 

tanımlanmaktadır (Izgar vd.,2003:58). BaĢka bir tanımlamaya göre liderlik, 

baĢkalarıyla kurulan etkileĢimin sonucunda bireyin belli bir grup bağlamında 

grubun diğer üyelerinden farklı olarak üstlenmiĢ olduğu rol olarak açıklanmaktadır. 

Diğer bir anlatımla liderlik, bir grup içerisinde bireyin grubun diğer üyelerinden 

farklı olarak takındığı tutumdur (Ġbicioğlu vd., 2009:2).  

1.3. Geleneksel Liderlik Teorileri 

Liderlik kavramı ile ilgili bugüne kadar farklı pratik ve teorik araĢtırmalar 

yapılmıĢtır. Ġlk araĢtırmalarda, liderliğin kiĢisel özelliklerden kaynaklandığı 

düĢünülmüĢtür.Daha sonra liderliğin yalnızca kiĢisel niteliklerden 

kaynaklanmayacağı, lider olabilmek için idarecilik özelliklerinin de bulunması 

gerektiği belirtilmiĢtir (Begeç,1999:18).20. yüzyılın baĢlarından, 20. yüzyılın ikinci 

yarısına kadar devam eden ve liderlerin kiĢisel özelliklerine vurgu yapan liderlik 

yaklaĢımlarına geleneksel liderlik teorileri denilmektedir. Özellikler teorisi, 

davranıĢsal yaklaĢım teorisi ve durumsal liderlik teorisi geleneksel liderlik anlayıĢı 

temeline dayanmaktadır. Bu yaklaĢım, lider olma özelliklerine daha çok sahip olan 

kiĢilerin lider olarak yetiĢecekleri ve baĢarılı olacakları düĢüncesine dayanmaktadır. 

Bu yaklaĢımı savunan araĢtırmacılar liderliği bazılarının sahip oldukları, bazılarının 

ise sahip olamadıkları bir özellik ve yetenek olarak ele almaktadırlar (Ceylan,1997: 

314; Zel,2001:94; Acuner,2002:63; Gürsel vd.,2003:64). 
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1.3.1. Özellikler Teorisi 

Özellikler teorisi, liderlik konusunda geliĢtirilen bir yaklaĢımdır. Bu 

yaklaĢıma göre, bir kiĢinin lider olabilmesi için bazı özelliklere sahip olması 

gerekmektedir (Tunçer, 2012:300). Özellikler teorisine göre, lidere ait özellikler beĢ 

kategoride ele alınmaktadır. Bunlar; kiĢisel özellikler, zekâ ve yetenek özellikleri, 

fiziksel özellikler, sosyal özellikler ve iĢ özellikleridir. KiĢisel özellikler, liderin 

diğer insanları etkileme ve yaratıcı olma özelliğidir. Fiziksel özellikler, liderin 

enerjisinin yüksek olmasıdır. Zekâ ve yetenek özellikleri, liderin etkili ve bilgili 

olmasını kapsamaktadır. ĠĢ özellikleri, liderin inisiyatif kullanma ve sorumluluk 

alma becerisini ifade ederken, sosyal özellikler ise liderin sosyal katılımını ve 

iĢbirliği içerisinde davranıĢ sergilemesini kapsamaktadır (Bakan ve BüyükbeĢe, 

2010:74). 

1.3.2. DavranıĢsal YaklaĢım Teorisi 

Özellikler yaklaĢımının liderlik ile ilgili açıklamalarda yetersiz kalması, 

araĢtırmacıların yeni çalıĢmalar yapmasına neden olmuĢtur. Bu araĢtırmalar, 

özellikler yaklaĢımında olduğu gibi liderin kiĢisel özelliklerinin aksine liderin ne 

yaptığı ile ilgili olmuĢtur. Diğer bir anlatımla,  bu araĢtırmalarda liderin görev ve 

sorumluluklarını yerine getirirken çalıĢanlarla kurduğu iliĢki biçimi, çalıĢanları 

örgütsel amaçları yerine getirme konusunda nasıl motive ettiği, ortaya çıkan 

sorunları çözme konusunda ne tür stratejiler geliĢtirdiği, kaynakları kullanma 

sürecinde dikkat ettiği hususlar, denetim ve yetki devri konusunda aldığı kararlar ve 

davranıĢlara odaklanılmıĢtır (Ceylan, 1997:314).DavranıĢsal yaklaĢım, liderin iki 

tür davranıĢ sergilediğini ortaya koymaktadır. Bunlar; iliĢki odaklı davranıĢ ve 

görev odaklı davranıĢtır. ĠliĢki odaklı davranıĢ, çalıĢanların kiĢisel hedeflerine 

ulaĢmalarını destekleyen davranıĢlar iken; görev odaklı davranıĢ ise, çalıĢanların 

daha kaliteli sonuçlar elde etmesine yönelik davranıĢlardır (Çelik, 2000:11). 

AraĢtırmalar göstermektedir ki; liderlerin sergiledikleri davranıĢlar doğuĢtan gelen 

özelliklerinden değil, sonradan öğrenilen bilgilerden kaynaklanmaktadır (ġimĢek 

vd.,2001:172). 
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1.3.3. Durumsal Liderlik Teorisi 

AraĢtırmacılar liderlerin farklı koĢullar altında farklı Ģekillerde 

davrandığını ortaya koyan araĢtırmalar sonucunda liderlerin hangi koĢullarda nasıl 

davrandıklarını belirlemeye çalıĢmıĢlardır. Böylece her durumda geçerli olan tek bir 

liderlik türünün olmadığı fark edilmiĢ ve en uygun liderlik Ģeklinin mevcut 

koĢullara göre değiĢkenlik gösterebileceği görüĢü kabul edilmiĢtir (Bakan, 

2009:142). Durumsallık yaklaĢımı liderin davranıĢ biçiminin örgütün iç çevre ve 

dıĢ çevre koĢullarına, örgütsel amaçlarına, zamana, çalıĢanların yapısına ve liderin 

kiĢisel niteliklerine göre değiĢtiğini vurgulamaktadır. Bu yaklaĢımda liderin 

becerilerinin tecrübe ve eğitim yoluyla geliĢtirilebileceği öne sürülmektedir (Koçel, 

2005:598). 

1.4. Modern Liderlik Modelleri 

Küresel rekabet ortamı her alanda olduğu gibi liderlik kavramına bakıĢında 

değiĢmesine ve modern liderlik yaklaĢımının geliĢtirilmesine öncülük etmiĢtir 

(YeĢil, 2016:164).AĢağıda modern liderlik yaklaĢımları içerisinde öne çıkan liderlik 

türleri ele alınmaktadır. 

Karizmatik Liderlik: Liderlerin belirli bir karizmasının olduğu varsayımı 

karizma kavramının liderlik yaklaĢımının açıklanmasında kullanılmasına neden 

olmuĢtur. Günlük yaĢamda çoğu kez karizma kavramı liderliğin yerine 

kullanılmaktadır. Karizmatik özellikler, halkın veya örgütün lideri daha kolay 

Ģekilde kabullenebilmesine ciddi oranda katkı sağlamaktadır (Ġnce vd., 2006). 

Karizmatik liderler, kendilerinde olağanüstü bir misyon olduğunu düĢünen ve bunu 

halka yansıtan kiĢilerdir. Bu nedenle takipçileri, karizmatik liderleri olağanüstü 

güçleri bulunan bir kurtarıcı ya da kahraman olarak değerlendirmektedirler. 

Karizmatik liderlerle ilgili öne çıkarılan bu nitelikler liderin konumuna meĢruluk 

kazandırmak için kullanılmaktadır (Barutçugil, 2014: 70-71). 
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Etkileşimci Liderlik: EtkileĢimci liderler, yaptıkları araĢtırmaları daha hızlı 

ve daha iyi sonuç verecek duruma getirmeye çalıĢmaktadırlar. Bu niteliğe sahip 

liderler iĢ görenleri yönlendirirken onları teĢvik edecek çalıĢmalar yürütmektedirler. 

Bu süreçte kullanılan en önemli argümanları ise, statü ve paradır (Tengilimoğlu, 

2005:6). EtkileĢimci liderler, takipçilerinin talep ve beklentilerini önemsemekte ve 

bunlara öncelik vermektedirler. Bu nedenle takipçilerinin zihninde çabayı ve 

performansı ödülle iliĢkilendirerek onlarda beklenen davranıĢın ortaya çıkmasını 

sağlamaktadırlar (Ke ve Wei, 2007:210). 

Stratejik Liderlik: Bu liderlik biçimi stratejik karar verme sürecinde ortaya 

çıkmaktadır. Stratejik karar verme süreçleri ise, örgütsel stratejinin biçimlenmesini 

sağlayan araçlardır. Stratejik karar almak geniĢ bir bilgi birikimi gerektirmektedir. 

Stratejik liderler, stratejik kararlar alırken uzman kiĢilerin çalıĢmaları sonucunda 

ortaya konulan raporlara bakmaktadır. Kimi zaman ise, iç ve dıĢ paydaĢlar arasında 

yapılan toplantılar bu süreçte etkili olmaktadır. Alınan stratejik kararlar örgütün 

tamamını etkilemektedir (Dikmen, 2012:90). 

Vizyoner Liderlik: Vizyoner liderler hızlı geliĢime ve değiĢime uyum 

sağlayabilen, rekabetçi ve dünyadaki genel yönelimi bilen liderledir (ġahin, 2006). 

Demokratik-Katılımcı Liderlik: Demokratik liderlik, modeli çalıĢanların 

yönetime dâhil edildiği çalıĢanlar ve yönetici arasında etkili iletiĢimin kurulduğu bir 

liderlik modelidir. Bu modelde çalıĢanlar, liderin karar verme yetkisi dâhilindeki 

konularla ilgili görüĢ ve önerilerini lidere sunabilmektedirler. Demokratik liderler, 

iĢ görenler ile sürekli iletiĢim içerisinde olduklarından dolayı daha etkili bir iĢgücü 

sağlamaktadırlar. Bu tür liderler, çalıĢanlarını sürekli motive ederek onların 

yeteneklerini geliĢtirmelerine katkıda bulunmaktadırlar (Schein, 1985:245). 

Otokratik Liderlik: ÇalıĢanları karar verme sürecine dâhil etmeyen 

liderlerdir. Bu liderlik modelinde örgütsel amaçlar, planlar ve politikalar 

belirlenirken çalıĢanların görüĢ ve düĢüncelerine baĢvurulmaktadır. Bu liderlik 

yaklaĢımı kısa vadede etkili olsa da, uzun vadede çalıĢanları ve takipçileri moral ve 

motivasyon açısından olumsuz etkilemekte ve bu durum iĢ verimini azaltmaktadır. 
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Bu tür lider, yetkinin ve gücün kendisinde bulunduğunu ve bu Ģekilde daha rahat ve 

daha baĢarılı olabildiğini ifade eder (Gözoğlu, 2018:25). 

Dönüştürücü Liderlik: Diğer liderlik türlerinden farklı bir liderlik olan 

dönüĢtürücü liderlik, liderlik yaklaĢımına yeni bir bakıĢ açısı kazandırmıĢ kapsamlı 

bir yaklaĢımdır (Humphreys ve Einstein, 2003: 93). EtkileĢimci liderlikle birlikte 

önde gelen yaklaĢımlar içerisinde yer alan dönüĢtürücü liderlik yaklaĢımı,1980‘li 

yılların sonlarında daha popüler hale gelmiĢ ve birçok araĢtırmacı tarafından en 

etkili liderlik yaklaĢımlarından biri olarak değerlendirilmiĢtir (Odumeru ve Ifeanyi, 

2013:355).ÇalıĢmanın diğer bölümünde dönüĢtürücü liderlik kavramı ayrıntılarıyla 

açıklanmaktadır. 
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2.DÖNÜġTÜRÜCÜ LĠDERLĠK KAVRAMI 

2.1. DönüĢtürücü Liderlik 

Bazı liderler çağlar boyunca kendilerini takip edenlerin algılarında, 

inançlarında ve davranıĢlarında değiĢiklikler yaratabilmek konusunda baĢarılı 

olmuĢlardır. Günümüzde de toplumları veya grupları önceden belirlenmiĢ amaç ve 

görüĢler doğrultusunda yönlendirerek değiĢimde kritik rol oynayan liderler 

bulunmaktadır (Greenberg ve Baron, 1993:496). Bunun nedeni ise, günümüzün 

sürekli değiĢen dinamik çevresel koĢullarında varlığını devam ettirmek isteyen 

örgütlerin yeniden yapılanmak ve değiĢmek için bu değiĢim sürecine öncülük 

edecek liderlere ihtiyaç duymalarıdır. Bu liderlere dönüĢtürücü liderler adı 

verilmektedir (Özalp ve Öcal, 2020:209).  

Ġlk olarak 1978‘de kullanılmaya baĢlanan dönüĢtürücü liderlik kavramının 

(Genç ve Halis, 2006:53) çıkıĢ noktası, sürekli değiĢim ve geliĢim gösteren dıĢ 

çevresel faktörler karĢısında örgütün hayatta kalabilmesi için yeniden yapılandırma 

misyonunun liderler tarafından yürütülmesini ön görmektedir (Smith vd., 2004:86). 

DönüĢtürücü liderlik yaklaĢımına göre liderler, örgütün gelecekte olmayı istediği 

duruma gelebilmesi için yeni bir vizyon oluĢturmakta ve bu vizyon doğrultusunda 

gereken kurumsal koĢulları hazırlayarak dıĢ çevrede yaĢanan değiĢimleri fırsata 

dönüĢtürmektedir (Aksaraylı,2015:110).  

Podsakoff ve arkadaĢlarına (1996:259-260) göre dönüĢtürücü lider, 

takipçilerinin değer yargılarını ve ilham aldıkları noktalarını etkilemeye dönük 

davranıĢları içeren, onları kendini gerçekleĢtirme ve saygınlık gibi yüksek seviyede 

ihtiyaçlarını giderme konusunda tetikleyen ve örgütsel çıkarları kiĢisel çıkarlardan 

üstün tutmak için harekete geçiren kiĢidir. DönüĢtürücü liderler bazı insani 

değerlerle özdeĢleĢmeyi ön plana çıkarmaya çalıĢtıkları gibi doğruluk, sorumluluk 

alma, iyi bir tutum benimseme ve bağlılık gibi yönetimsel değerlere sahip olmayı 

da önemsemektedirler. DönüĢtürücü liderler, hem birey hem de örgüt arasında 

iĢbirliği ve uyum sağlama gayreti içerisindedir (Çelik, 2011:144). DönüĢtürücü 

liderlik tarzı çalıĢanların vizyon sahibi olmalarını sağlayan, bu vizyona katkı 
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sunmaları için ek misyon veren ve örgüt kültüründe değiĢimler gerçekleĢtirerek 

çalıĢanlara Ģimdiki yaptıklarından daha fazla olanak tanıyan liderliktir (Eren, 

2009:519). 

2.2. DönüĢtürücü Liderliğin Özellikleri 

Etkili bir dönüĢtürücü lider ileri görüĢlüdür, yol göstericidir, vizyon 

sahibidir ve fedakârdır (Bass,1998:5). Bunun yanında cesaret ve güven verir (Özalp 

ve Öcal, 2000:212), karizmatiktir, takipçileri ile etkili iletiĢim içerisindedir (Porter-

O‘Grady ve Malloch, 2003:264), takipçilerin çıkarlarını kendi çıkarlarının üzerinde 

tutmaktadır (Schermerhorn vd., 2000: 30). Diğer taraftan etkili bir dönüĢtürücü 

lider takipçilerini entelektüel olarak teĢvik etmenin yanında onlara ilham verir ve 

duygusal ihtiyaçlarını karĢılar (Bass, 1990: 21), onların kiĢisel farklılıklarını normal 

bir Ģekilde ortaya koyar, takipçilerine rehberlik eder, takipçilerinin ihtiyaçlarını 

önemser ve onlara kiĢisel geliĢimini sağlayabilecekleri anlamlı sorumluluklar verir 

(Bass,1998:6). DönüĢtürücü lider, coĢku oluĢturma ve güven verme becerisine 

sahip olmasının yanında örgütsel bağlılık sağlar, değiĢimi kurumsal hale getirir 

(Tichy ve Ulrich, 1984: 63), yüksek hayal gücüne ve esnek yapıya sahip olarak 

insanların söylediklerinin doğru olduğunu kabul eder (Aykut, 2000:35). Bunun 

yanında etkili bir dönüĢtürücü lider, eĢitliği ve adaleti sağlayan önemli bir figür 

olarak görülmektedir (Aksaraylı, 2015:110). Bunların dıĢında dönüĢtürücü liderlere 

ait özellikleri aĢağıdaki gibi sıralamak mümkündür (Tichy ve Devanna,1986:352; 

Dessvd., 1998:724): 

 Kararlı ve hızlı hareket ederler, 

 Aciliyet hissi oluĢtururlar, 

 ĠletiĢimi ve geliĢimi bir plan ve vizyon dâhilinde kurarlar, 

 Kurdukları geniĢ ideallerle baĢkalarını güçlendirirler, 

 DeğiĢim sürecini kurumsal hale getirerek kurumsal birikimi 

sağlamlaĢtırırlar, 

 DeğiĢim sürecinin temsilcisidirler, 

 Kurumsal değerleri korurlar, 
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 YaĢam boyu öğrenmeye açıktırlar, 

 Belirsizlik ve karmaĢıklıkla baĢ etme becerisine sahiptirler, 

 Ġleri görüĢlüdürler. 

2.3. DönüĢtürücü Liderliğin Boyutları 

Bir liderlik yaklaĢımının alt boyutları liderlik yaklaĢımı takipçilerinin 

öncelik verdikleri ihtiyaçlarının ve amaçlarının niteliği ile yakından iliĢkilidir. Bu 

yönüyle dönüĢtürücü liderliğin boyutları takipçilerinin ihtiyaçlarını karĢılama 

derecesine vermiĢ olduğu önem doğrultusunda Ģekillenmektedir (Aksaraylı, 

2015:117). Literatürde yer alan bulgulardan hareketle dönüĢtürücü liderliğin 

boyutlarını dört kategoride ele almak mümkündür (ġekil 2.1). 

ġekil 2.1: DönüĢtürücü Liderliğin Boyutları 

 

Kaynak: Çelik, 2011: 149 
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2.3.1. Karizma 

Karizmatik lider,  takip edenler ile arasındaki iliĢkinin sonucunda ortaya 

çıkan kiĢisel çekiciliği ifade etmektedir. Liderin karizmasının kaynağı ise, sahip 

olduğu olumlu kiĢisel özellikleridir. Bu özellikler aracılığıyla lider takipçilerinin 

saygınlığını ve beğenisini kazanmaktadır (Ülgen ve Mirze, 2007:378). Ayrıca 

karizmatik lider, bu sayede takipçilerinin daha kolay etkilenmesini sağlamaktadır. 

DönüĢtürücü liderler, takipçilerini değiĢime ikna edebilmek için onları bir misyon 

etrafında birleĢtirmektedirler. Bunu yapabilmek için öncelikle gerekenleri net ve 

yalın bir Ģekilde anlatmalı ve anlatılanları hayata geçirmelidirler (Özden, 

1999:213). DönüĢtürücü liderler, takipçilerinden üç seviyede verimlilik elde 

edebilmek için onlarla kurdukları manevi bağı güçlendirmektedirler. Bunu 

yapabilmek için büyüleyici bir etkiye sahip olmak gerekmektedir (Çakar ve Arbak, 

2003:85). Söz konusu büyüleyici etki ise, karizmatik özelliklerdir. 

DönüĢtürücü liderler, takipçilerinden saygı ve takdir görürler. Takipçileri 

dönüĢtürücü liderlere öykünür ve onları rol model alır (Kaygın ve Güllüce, 

2012:267). DönüĢtürücü liderler karizmalarıyla karma bir misyona sahip olmanın 

önemini ortaya koyarlar. Bu liderler belirledikleri amaçlara ulaĢabilmek için 

fedakârca çalıĢmalar yapar, yardımsever faaliyetlerle ahlakın davranıĢsal seviyesini 

yükseltmeye çalıĢırlar (Gül ve ġahin, 2011:242). Ayrıca, sahip oldukları geniĢ 

görüĢlülük özellikleriyle takipçilerine görev ve sorumluluklarında güven, saygınlık 

ve bilinçli olmayı kazandırırlar (Schermerhorn vd., 1994:512). 

DönüĢtürücü liderler, sahip oldukları karizma özellikleri sayesinde 

takipçilerinin önündeki engelleri aĢmaları konusunda kendilerine güvenmelerini 

sağlarlar ve mevcut düzeni değiĢtirecek potansiyelin kendilerinde bulunduğu 

inancını aĢılarlar. Bu liderler dürüst olma, söylediklerinin ve yaptıklarının birbiriyle 

örtüĢmesi, hem baĢkalarına güvenme hem de kendine güvenme gibi kiĢisel 

karizmatik özelliklere sahiptirler. Liderler bu özelliklerini kullanarak takipçilerinin 

kendilerine duygusal açıdan bağlanmalarını sağlamakta ve takipçilerinin kendisi ile 

birlikte her durumda ortak amaç doğrultusunda gerektiğinde de risk alarak özverili 

bir Ģekilde eyleme geçmesini ön görmektedir (Cho ve Dansereau, 2010:411). 
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Karizmatik özelliklere sahip liderler, kendilerini daha rahat ifade edebildikleri için 

çevrelerinde bulunan kiĢileri daha kolay etkilemektedirler. Böylece, daha büyük 

amaçlar doğrultusunda bir araya gelerek birlikte çalıĢma imkânını elde etmiĢ 

olurlar(Bass, 1990: 22). 

2.3.2. Motivasyon 

Motivasyon liderin zaman içerisinde takipçilerinin karĢılaĢtıkları sorunları 

aĢmaları için onlara yeni olanaklar tanıması, örgütsel faaliyetleri daha iyi yapmaları 

konusunda onlara güven vermesidir. Bu özelliklere sahip olan dönüĢtürücü liderler, 

takipçilerine karĢı iyimser davranmakta ve onları ortak vizyon etrafında hareket 

etme konusunda motive etmektedirler. Bunun yanında dönüĢtürücü liderler grup 

sinerjisine oldukça önem göstermektedirler (Hemedoğlu ve Evliyaoğlu, 2012: 60).  

Liderler, takipçilerine yeni bir düĢünce kabul ettirmek için önemli bir sorumluluk 

yüklemektedirler. Bu nedenle dönüĢtürücü liderler, takipçilerini etkileme 

yeteneğine sahip olmalıdır. DönüĢtürücü liderlerin önemli özelliklerinden birisi, 

mevcut zor koĢullara rağmen kendilerini izleyenleri motive ve ikna edebilmektir 

(Gül ve ġahin, 2011:243). 

DönüĢtürücü liderlerin motivasyon boyutu, takipçilerine yüksek düzeyde 

performans göstermenin önemini vurgulama ve örgütün misyonunu 

gerçekleĢtirmek konusunda onlara yardım etmedir. Bu tür davranıĢları sergileyen 

liderler takipçilerini etkilemede daha baĢarılıdırlar. Bunun yanında bu tür liderler, 

örgütün vizyonu ve hedeflerini açıklamada daha fazla yol gösterici olmaktadır. 

Çünkü; iletiĢim becerileri güçlü olduğu için örgütün vizyonu ve hedeflerini 

takipçilerinin anlayabileceği en basit yöntemle anlatabilmektedirler (Omar ve 

Hussin,2013:348). DönüĢtürücü liderler, gelecek konusunda olumlu bir tavır 

sergileyerek takipçilerine güven verir ve onlara motivasyon kaynağı oluĢtururlar 

(Karip, 1998:447). Bir örgütte yeni bir iĢ oluĢumunun ve düĢüncenin farkındalığını 

ortaya çıkarmak ve karĢılaĢılan sorunların algılanması için takipçilerin motive 

edilmesi ve bağlılık hissinin örgütsel amaçlar doğrultusunda güdülenmesi 

gerekmektedir. DönüĢtürücü liderler, takipçilerinin örgütsel ilkelerini 
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değerlendirerek bu ilkeler dâhilinde hareket etmelerini sağlamaktadır (Faraha vd., 

2011:212-213). 

DönüĢtürücü liderler, takipçilerinin çalıĢmalarını ve davranıĢlarını 

düzenlemekte ve onları aynı amaca doğru kanalize etme konusunda ilham kaynağı 

olmaktadırlar. DönüĢtürücü liderlerin takipçilerine ilham kaynağı olma becerisinin 

altında takipçilerin liderine hayranlık duyması ve saygı duymasını sağlayan 

karizmatik özellikler yatmaktadır. DönüĢtürücü liderler bu yeteneklerini kullanarak 

takipçilerin hayal dahi edemeyecekleri sonuçları elde etmelerini sağlamaktadır 

(Seaver, 2010: 25). 

2.3.3. Entelektüel Uyarım 

Entelektüel uyarım,  liderlerin takipçilerini yaptıkları iĢ konusunda soru 

sormaya, düĢünmeye ve bu sorunlarla ilgili çözüm yolları bulmaya sevk etmesidir. 

Entelektüel uyarım aĢağıdaki faktörlerden oluĢmaktadır (Jandaghi vd., 2009:360): 

 Temel varsayımları yeniden inceleyerek sorgulamak, 

 Problemlerin çözümü noktasında farklı yöntemler geliĢtirmek, 

 Takipçileri problemin çözümü için farklı yöntemler geliĢtirmeye 

zorlamak, 

 AlıĢılmıĢ sorunları çözmek için takipçileri yeni görüĢ ve düĢünce 

geliĢtirmeye yönlendirmek, 

 Henüz sorgulanmamıĢ görüĢleri ele alıp değerlendirebilmek için 

takipçileri yönlendirmektir. 

DönüĢtürücü bir lider takipçisinin yapmıĢ olduğu hatadan dolayı onu 

herkesin önünde eleĢtirmek yerine, ona zorlayıcı iĢler vererek bu iĢleri 

tamamlamasını ve onun cesaret kazanmasını sağlar (Omar ve Hussin, 2013: 348-

349). DönüĢtürücü liderler, entelektüel uyarım boyutunda takipçilerinin statükoyu 

sorgulamasını teĢvik eder ve bunun yanında örgütsel sorunlarla ilgili çözümler 

üretmesini sağlayacak davranıĢlarda bulunurlar (Kreitner ve Kinicki, 2009:487).  
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DönüĢtürücü lider,  entelektüel uyarım sağlama boyutunda takipçilerinin 

yeni fikirler peĢinde koĢmasını, giriĢimci olmasını ve yaratıcı bir bakıĢ açısıyla 

düĢünmesini sağlamaktadır. Bu boyut, liderin yenilikçi fikirler ve davranıĢlar ile 

takipçilerin de düĢünme devamlılığı oluĢturdukları anda ortaya çıkmaktadır. 

DönüĢtürücü bir lider entelektüel uyarıma önem verdiği için içerisinde bulunduğu 

durumu kabul etmez ve bu durumu aĢmak için sürekli öğrenmeyi teĢvik ederek 

takipçilerinin yenilikçi düĢünceler geliĢtirmelerini sağlamaya çalıĢır (Karcıoğlu ve 

Kaygın, 2013:5). Bunun için dönüĢtürücü liderin öncelikle takipçilerini iyi tanıması 

gerekmektedir. Ayrıca takipçilerinin sorunları tanımlamasını, algılama ve bu 

sorunlara çözüm üretme becerisini, tutumlarını, inançlarını ve değerlerini iyi 

bilmesi gerekmektedir. DönüĢtürücü liderler, sahip oldukları bu bilgi ile 

takipçilerinin potansiyelini fark etmektedir. Bu potansiyelden hareket ederek 

mevcut durumu bir daha gözden geçirmekte ve yeni bir değerlendirme süreci ile 

sorunlara farklı bir pencereden yaklaĢarak takipçilerinin yaratıcı ve yenilikçi bakıĢ 

açısı kazanmasını teĢvik etmektedir. Bu yönüyle dönüĢtürücü lider takipçilerinin 

düĢüncelerini, mantığını ve zekâsını uyararak onları harekete geçirmektedir 

(Avolio, 1994:444; Bass ve Riggio, 2006:583). 

2.3.4. Bireysel Düzeyde Ġlgi 

Bireysel düzeyde ilgi, liderin takipçilerini bireysel düzeyde analiz etme 

becerisi ile ilgili bir boyuttur. Lider takipçilerinin örgütsel dönüĢüme katkısını, 

isteğini ve kabiliyetini doğru Ģekilde saptamak durumundadır. DönüĢtürücü lider, 

buradan hareketle bütün takipçilerini kiĢisel olarak nasıl motive edeceğini 

belirlemektedir (Gül ve ġahin, 2011:243). DönüĢtürücü bir lider, bireysel ilgi 

boyutunu kullanarak her takipçisine değerli olduğu hissini yaĢatmaktadır 

(Karcıoğlu ve Kaygın, 2013:5). DönüĢtürücü bir liderin takipçilerinin isimlerini ve 

daha önceki yıllarda onlarla yaptığı konuĢmaları hatırlaması, onlara saygı 

çerçevesinde davranması ve dürüst olması gibi bazı incelikler dahi bireysel düzeyde 

ilgi boyutuna örnek olarak gösterilmektedir (Kreitner ve Kinicki, 2009:487). 
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DönüĢtürücü liderler takipçilerinin her birine bilgi ve beceri açısından 

değerli bir kiĢi olarak davranır. Onları ödüllendirme ve görevlendirme süreçlerini 

kiĢisel olarak gerçekleĢtirir. Lider, takipçilerinin bireysel geliĢimini ve örgütün 

büyümesini destekleyecek ve örgüt kültürü oluĢumunu sağlayacak kapasitede ve 

kabiliyette olmalıdır (Ticlau ve Mora, 2012: 80). Bireysel düzeyde ilgi boyutunun 

temel niteliği, liderin takipçilerin ihtiyaçlarını ve özelliklerini belirleyebilmesidir. 

DönüĢtürücü bir lider, elde ettiği bilgilerden hareketle takipçilerin potansiyel 

seviyesini artırmaya çalıĢmaktadır (Eraslan, 2003:45). DönüĢtürücü lider 

takipçilerinin farklı eğitsel, kültürel ve kiĢisel özelliklerine dikkat ederek örgüt 

içinde onların kapasitelerini geliĢtirecek Ģekilde kendilerini ortaya koyabilecekleri 

ve geliĢtirebilecekleri pozisyonlara yerleĢmelerini sağlar. Takipçiler diğer faktörler 

gibi duyguları bulunmayan, akılsız ve cansız varlıklar değildir. Onlar zekâları, 

akılları, davranıĢları ve tutumları olan bireylerdir. Dolayısıyla dönüĢtürücü bir lider, 

takipçilerine örgütün bir parçası gibi bakmaktan ziyade onları bireysel ihtiyaçları 

olan yenilikçi ve değiĢimci sürecin aktörleri olarak görür. DönüĢtürücü lider 

takipçilerinin bu farklılıklarına ve niteliklerine dikkat ederek örgüt içinde 

takipçilerin kendilerini en iyi Ģekilde ortaya koyabilecekleri ve geliĢtirebilecekleri 

pozisyonlara yerleĢmelerini sağlar. Bu uygulamayla hem örgütün temel yapıtaĢı 

olan insan kaynağı yenilikçi düĢünce yapısına sahip olurken hem de örgüt açısından 

güçlü bir örgüt kültürü oluĢturulur (Nielsen ve Cleal, 2011:345). 

2.4. DönüĢtürücü Liderlik Modelleri 

DönüĢtürücü liderlik teorisi ilk olarak James McBurns (1978) tarafından 

ortaya atılmıĢ olsa da son yıllarda örgütsel liderlik alanında çalıĢma yürüten birçok 

araĢtırmacının ilgisini çeken bir konu olmuĢtur (Keçecioğlu, 1998:27). Burns‘tan 

sonra bu teoriyi ele alan araĢtırmacılar, dönüĢtürücü liderlik teorisini 

geliĢtirmiĢlerdir. ÇalıĢmanın bu baĢlığında, literatürde öne çıkan dönüĢtürücü 

liderlik yaklaĢımları ele alınmaktadır. 
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2.4.1. McBurns’a Göre DönüĢtürücü Liderlik 

McBurns (1978) dönüĢtürücü liderliği, örgütsel vizyonu en etkili ve en iyi 

Ģekilde hayata geçirmek ve değiĢimi yönetmek için istek uyandıran liderlik olarak 

açıklamaktadır. Buna göre dönüĢtürücü lider oluĢturduğu motivasyon, inanç, üst 

seviyede moral gücü ve yeteneği ile modern örgütlerin yaratılmasına imkân 

vermektedir (Kreitner, 1995:481). McBurns araĢtırmalarında, dönüĢtürücü lideri 

takipçilerin amaç ve değerlerini belirleyerek bunları Ģekillendirebilen kiĢi olarak 

vurgulamaktadır (Burns, 1978:425). DönüĢtürücü bir lider takipçileri üzerinde 

yüksek düzeyde moral, motivasyon ve baĢarı oluĢturma niteliğine sahip kiĢidir. 

Aynı zamanda değiĢimin uzmanıdır ve gelecek konusunda tasavvurda bulunma 

yeteneğine sahiptir (Kreitner, 1995:124). 

2.4.2. Bass’a Göre DönüĢtürücü Liderlik 

Bernard Bass (1985) dönüĢtürücü liderliği, liderin takipçileri üzerinde 

oluĢturduğu etki olarak açıklamaktadır. Lider kendisine duyulan sevgi, saygı ve 

güven duygusunun yanında öğreticiliği ile takipçileri üzerinde bağlılık 

oluĢturmaktadır (Clark, 1996:8). Entelektüel uyarım, bireyselleĢtirilmiĢ düĢünce ve 

karizma dönüĢtürücü liderliği tamamlayan unsurlardır ve bunların bir araya gelmesi 

ile baĢarılı bir dönüĢtürücü lider ortaya çıkmaktadır. DönüĢtürücü bir lider, 

çalıĢanlara kendilerini önemli ve değerli hissettirmekte ve onların çabalarını 

örgütün amaçları doğrultusunda kullanmaya motive etmektedir (Kırel, 2001:48). 

2.4.3. Kouzes ve Posner’e Göre DönüĢtürücü Liderlik 

Kouzes ve Posnernitel ve nicel analiz yöntemleri yanında, beĢ ana 

baĢlıktan oluĢan liderlik uygulamaları envanterini (LPI) geliĢtirmiĢlerdir. Envanter 

uygulamasında 30 ifade yer almakta ve bu ifadeler hem liderin hem de 

gözlemcilerin kendilerine ait öz değerlendirmelerinden oluĢmaktadır (Kublay vd., 

2011:16). Kouzes ve Posner tarafından geliĢtirilen liderlik uygulamaları 

envanterinde, dönüĢtürücü bir liderin beĢ temel davranıĢ sergilediği tespit 

edilmiĢtir. Bunlar (Erarslan, 2004:11): 
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 Süreç sorgulama, 

 PaylaĢımcı vizyon geliĢtirme, 

 ÇalıĢanları kendilerini geliĢtirme konusunda cesaretlendirme, 

 Rol model olma, 

 Takipçilerin baĢarılarını ödüllendirmektir. 

2.4.4. Yukl’a Göre DönüĢtürücü Liderlik 

Yukl dönüĢtürücü liderlik yaklaĢımını, örgütün bütün pozisyonlarında en 

alt seviyeden en üst seviyeye kadar bütün çalıĢanları içerecek Ģekilde geniĢletmiĢtir. 

GeliĢtirdiği yaklaĢımda dönüĢtürücü bir lider, örgütün farklı yöneticiler ile 

çalıĢanları hatta üst kademedeki yöneticileri etkileme potansiyeline sahip kiĢi 

olarak değerlendirilmektedir (Celep, 2004:23). Bu yaklaĢıma göre, dönüĢtürücü bir 

lider mikro ve makro düzeyde kendini geliĢtirebilir nitelikte olmaktadır. Örgütün 

tamamını kapsayan makro düzeydeki dönüĢümü yürüten lider, örgütte reform 

gerçekleĢtiren liderdir. Mikro dönüĢtürücü lider ise, çalıĢanlar arasındaki dönüĢümü 

gerçekleĢtiren liderdir ve çalıĢanların görev çıktılarının önemini belirlemektedir. 

Aynı zamanda, çalıĢanların çabalarını örgütsel amaçla bütünleĢtirmek ve üst 

düzeydeki ihtiyaçlarını karĢılayarak onları motive etmektedir (Hunt, 1999:137). 

2.4.5. Tichy ve Devanna’a Göre DönüĢtürücü Liderlik 

Tichy ve Devanna (1990:272-273) birçoğu büyük ölçekli olan 12 Ģirketin 

genel müdüründen  (CEO) oluĢan bir grup ile yürüttüğü çalıĢmasında, dönüĢtürücü 

liderlerin örgütsel dönüĢüm sürecinde örgütün ne ölçüde ve nasıl etkilendiklerini 

araĢtırmıĢlardır. Katılımcılarla yapılan karĢılıklı görüĢme sonucunda, liderlerin 

örgütsel değiĢim sürecini üç hareket noktasında yönettiği görülmüĢtür. Bunlar 

(Janssen, 2004:29): 

 DeğiĢim ihtiyacının tanımlanması, 

 Yeni bir vizyon oluĢturulması, 

 Eski yapılanmanın yerine, yeni yapılanmanın getirilmesi ile 

değiĢimin kurumsal hale getirilmesidir. 
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3.KÜLTÜR VE ÖRGÜT KÜLTÜRÜ KAVRAMLARI 

3.1. Kültür Kavramı 

Kültür kavramı ile ilgili literatürde farklı disiplinden birçok araĢtırmacı 

tarafından çeĢitli tanımlamalar yapıldığı görülmektedir (Özlem,2012:157). 

Dolayısıyla araĢtırmacılar, kültür kavramının tanımlanması konusunda görüĢ 

birliğine varamamıĢtır (Kabasakal ve Bodur, 2002:9-10). Kültür kavramı, hem 

etken yapıda hem de edilgen yapıda bir kavramdır. Ġnsanların bir araya gelmesiyle 

kültür ortaya çıkmaktadır. Daha sonra dünyaya gelen kiĢiler ise, bu kültürden 

etkilenmektedir (Pettigrew, 1979:575). Dolayısıyla kültür insanlığın parçası olduğu 

toplumun, grubun ve bölgenin üyeleriyle birlikte paylaĢtığı diğer grubun, bölgenin 

ve toplumun üyeleriyle paylaĢmadığı bir parçasıdır (Hofstede, 1983:76). BaĢka bir 

tanımlamaya göre kültür, bireyin toplumun üyesi olarak kazanmıĢ olduğu bilgi, 

sanat, inanç, gelenek, adet, hukuk, yetenek ve alıĢkanlıkların tamamı olarak 

tanımlanmaktadır  (Haviland vd., 2008:103). 

Bir topluma ait kültürü diğer kültürlerden ayıran temel unsur, 

farklılıklardır. Kültüre ait bu farklılıklar, o kültürü değerli kılmaktadır. Toplumsal 

sorunları anlamak ve çözebilmek için toplumların sahip olduğu kültürel farklılıkları 

iyi bilmek oldukça önemlidir (Kartarı, 2016:21). 

3.2. Örgüt Kültürü Kavramı 

Örgüt kültürü kavramına iliĢkin açıklamalara yer vermeden önce örgüt 

kavramına değinmek gerekmektedir. Örgüt, insanların bazı ortak değerler ve 

amaçlar için bir araya gelerek ortaya koydukları birlikteliği ve anlaĢmayı ifade 

etmektedir (Malinowski, 1990:41). BaĢka bir tanımlamaya göre ise iĢ ile iĢ, iĢ ile 

insan, insan ile insan arasındaki düzenlemeler olarak açıklanmaktadır (Koçel, 

2003:97). Bir örgütün içerisinde yer alan kiĢiler, belli bir amaç ve ortak bir hedef 

doğrultusunda bir araya gelmekte ve hareket etmektedirler. Dolayısıyla her örgütün 

farklı bir amacı olduğu gibi, örgütleri birbirinden ayıran farklı özellikler de 

bulunmaktadır (Demir ve Öztürk, 2013:19). Örgüt kültürü ise bireysel bir olgunun 



 

21 
 

dıĢında kalan anlam, sembol ve değerler yanında sosyal ve kültürel bir kavramdır 

(Durğun, 2006). 

Bir iĢletmeyi çalıĢanlarından bağımsız ve ayrı düĢünmek mümkün 

değildir. Dolayısıyla, her iĢletmenin kendine has bazı özellikleri, olaylara yönelik 

yaklaĢımları bulunmaktadır. Bütün bu olgular, iĢletmenin örgüt kültürünün bir 

parçasıdır. Bir iĢletme çalıĢanları ile ne ölçüde bütünleĢir ve çalıĢanlarına 

iĢletmenin amaçlarını benimseterek bu amaçları örgütsel amaçlarla uyumlu hale 

getirirse, çalıĢanları kaybetme riski o derece azalır. Diğer taraftan iĢletme içindeki 

sosyal ve fiziksel ortam, örgüt kültürüne ne kadar uygunsa çalıĢanlar da o kadar 

motive olur ve örgütsel bağlılıkları artar (Demir ve Öztürk, 2013:18). Örgüt 

kültürü, örgütün iç çevre ve dıĢ çevre ile bütünleĢme sürecinde oluĢturduğu ve 

geliĢtirdiği örgüte yeni dâhil olanlara en doğru düĢünme, algılama ve hissetme 

yöntemi olarak aktardığı varsayımlar modelidir (Schein, 1984:34). 

BaĢka bir tanımlamaya göre örgüt kültürü, bir örgütün içerisinde bulunan 

kiĢilerin davranıĢlarını yönlendiren değerler, normlar, inançlar, alıĢkanlıklar ve 

davranıĢlar sistemidir (Dinçer, 1992:271). Kültür bir toplumda, grupta veya bölgede 

yer alan kiĢilere yapmak zorunda oldukları Ģeyleri ve bunları nasıl yapmaları 

gerektiği konusunda sezgi ve duygu kazandırmaktadır. Dolayısıyla örgüt kültürü 

ise, örgüt üyelerinin davranıĢları ve düĢüncelerini Ģekillendiren inançlar ve 

değerlerdir (Güçlü, 2003:148).  

3.3. Örgüt Kültürünün Özellikleri 

Örgüt kültürünün özelliklerini aĢağıdaki baĢlıklar altında ele almak 

mümkündür. 

Örgüt kültürü öğrenilmiş veya sonradan kazanılmış bir olgudur: Bir 

organizasyonun geçmiĢte baĢarılı olmuĢ veya hala görevde olan üst yönetici ve 

liderleri tarafından oluĢturulan örgütsel kültür öğeleri, norm ve davranıĢları örgütün 

üyeleri üzerinde etkili olmaktadır. Bu nedenle üyeler bilgi, tavır, inanç, değer ve 

hareketleri buradan öğrenmektedirler (Eren, 2014:139). Bir organizasyonun iç 
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çevresi, organizasyonun sosyal ve teknik sistemi ile iĢ yapma biçimidir. Diğer 

taraftan dıĢ çevresi ise, organizasyonun faaliyet yürüttüğü sosyal, hukuki, politik, 

teknik ve ekonomik çevredir. Organizasyonun faaliyetlerini rekabet ortamına, iç 

çevre ve dıĢ çevrenin farklı taleplerine göre yerine getirmesi örgüt kültürünü 

etkilemektedir. Dolayısıyla örgüt, çevreden birçok Ģey öğrenmektedir (Tutar,  

2017:215-216). 

Örgüt kültürü üyeler arasında paylaşılmaktadır: Örgüt kültürü ile ilgili 

yapılan tanımlarda da vurgulandığı gibi, örgüt kültürü örgüt çalıĢanları tarafından 

paylaĢılan ve örgütü diğer örgütlerden ayıran anlam ve özelliklerdir. Bu 

tanımlamadan da anlaĢılacağı üzere, örgüt kültürü paylaĢılan bir kültürdür. 

PaylaĢılan özellikler ve anlamlar ise, örgütün temel değer ve inançlarıdır (Tutar, 

2017:217). 

Örgüt kültürü yazılı bir metin değildir: Örgüt kültürü üyelerinin düĢünce 

yapısında, hafızalarında, bilinçlerinde değer ve inançlar olarak yer almaktadır 

(Taner, 2020:22). 

Örgüt kültürü düzenli olarak tekrarlanan veya ortaya çıkarılan 

davranışsal kalıplardır: Örgüt kültürü inanç, değer ve sistem sonucunda ortaya 

çıkan örgüt üyelerinin davranıĢları ile gözlemlenen ve kendi içinde bütünleĢik bir 

sistem olan davranıĢ kalıplarıdır. Bu nedenle, örgüt kültürünün anlaĢılması ve 

yayılmasında birbiriyle iliĢkili ve birbirlerini tamamlayan davranıĢ kalıpları 

önemlidir. Örgüt çalıĢanlarının sergiledikleri ve örgüte yeni katılanlara öğrettikleri 

semboller, diller ve hareketler üyelerin doğal olarak öğrendikleri davranıĢsal 

kalıplardır (Eren, 2014:139). 

3.4. Örgüt Kültürünün Öğeleri 

Örgüt kültürü kavramını örgütteki üyelerin fikirleri ve paylaĢımlarını 

yansıtan temel varsayımlar olarak ele alan araĢtırmacılar, örgütteki ortak davranıĢın 

baĢlangıcını örgüt kültürünün öğeleri ile açıklamaktadırlar (Aksay, 2011:57). Örgüt 

kültürünün ögeleri dokuz kategoride ele alınmaktadır (ġekil 3.1). 
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ġekil 3.2: Örgüt Kültürünün Ögeleri 

 

Değerler: Örgüt açısından değerler benimsenen, ulaĢılmak istenen, üstün 

tutulan, önem verilen, doğru, iyi, güzel ölçütlerdir. Söz konusu bu değerler, bireyin 

günlük yaĢamında olduğu gibi örgütsel yaĢamında da önemli bir yere sahiptir 

(ġiĢman, 2002:93). Örgütsel değerler, bireyin karĢılaĢtığı olaylar karĢısındaki 

durum ve davranıĢlarını belirleme ve yargılama tercihleridir. Bu değerler, örgütün 

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

Normlar: Bireyin hangi durumda nasıl davranması ve nasıl bir tutum 

içinde olması gerektiğini ifade eden, değerlere göre biçim kazanan yazılı olmayan 

durumlar ve kurallardır. Normlar, değerler ile kıyaslandığında, daha somut 

ögelerden oluĢmaktadır. Bireye nasıl davranıĢ sergilemesi gerektiği konusunda 

rehberlik eden ve bireyin tercihlerini düzenleyen normlar, örgütsel değerlerden 

beslenmektedir (ġiĢman, 2002:4). 

İnanç ve Tutumlar: Ġnançlar, hayatın nasıl devam ettiği ile ilgili bir 

kültürün baĢkaları tarafından paylaĢılan görüĢleridir. Bu görüĢler bireyin geçmiĢi 

değerlendirmesinde, bugünü açıklamasında ve geleceği tahmin etmesinde faydalı 
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olmaktadır. Ġnançlar ise, örgüt kültürünün diğer öğelerini biçimlendirmektedir. 

Dolayısıyla inançlar, hem bireyin hem örgütün içerisinde bulunduğu çevreye karĢı 

soyut ve derin yönünü ortaya koymaktadır (ġiĢman, 2002:3). Ġnançlar, bireyin örgüt 

içerisinde nelere inanıp nelere inanmaması gerektiğini açıklamaktadır (Tutar, 

2017:206). 

Seremoniler ve Törenler: Seremoni, özel bir an veya kutlama için bir araya 

gelinen organize etkinliktir. Bu etkinlikte örgütün amaçlarına, değerlerine ve 

normlarına hizmet etmiĢ kiĢilerin baĢarıları ortaya konulmaktadır. BaĢarılı olan bu 

kiĢiler, örnek oluĢturması açısından övgü dolu sözlerle ödüllendirilirler(Eren, 

2001:137-138). Dolayısıyla seremoni, kültürel değerlerden ve normlardan söz 

edilen ve bunların pekiĢtirildiği olaylardır (Özkalp ve Kırel, 2001:209). Sosyal 

yaĢamda olduğu kadar örgütsel yaĢamda da önemli bir yeri bulunan törenler ise, 

örgüt üyelerini belirli hedefler doğrultusunda birleĢtirmek ve örgütsel sürekliliği 

sağlamak amacıyla kullanılmaktadır (Terzi, 2000:48). Kimi zaman örgüte yeni 

katılan kiĢiler için ‗‘hoĢ geldin‘‘töreni düzenlenmektedir. Bu törenin temel amacı, 

yeni katılan kiĢiyi tanıĢtırmak ve katılımın onaylandığını törenle ifade etmektir 

(ġiĢman, 2002:100). 

Hikâyeler: Bir örgütte bulunan kiĢilerin geçmiĢ dönemlerde duydukları ya 

da Ģahit oldukları kültürel değerler ve olaylar, hikâyeler olarak açıklanmaktadır 

(Özkalp ve Kırel, 2001:211). Hikâyeler örgüt içerisinde bütünleĢme, sosyalleĢme ve 

kontrol aracı olarak kullanılmaktadır (ġiĢman, 2002:98). 

Mitler: Mitler, toplumsal bir düzeni ve iliĢkiyi hedef kitleye düĢsel hale 

getirerek anlatmaktır (Doğan, 2007:55). Hikâyelerle kıyaslandığında, mitlerinde 

daha masalcı tarz oldukları söylenebilir. 

Kahramanlar: Örgüt kültürünün bir örgütte güçlü bir Ģekilde etkili 

olabilmesi için ihtiyaç duyulan baĢka bir öğe ise, kahramanlardır. Örgüt kültürü 

güçlü olan bir örgütte birden çok kahraman bulunmaktadır (Eren, 2001:137). 

Kahramanlar geçmiĢ baĢarılarıyla, sorumluluk bilinci göstermiĢ, örnek 
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davranıĢlarıyla baĢkalarını cesaretlendirmiĢ, özgüven ve motivasyonda rol oynayan 

kiĢilerdir (Tutar, 2017:209). 

Semboller: Örgüt içerisinde bazı düĢüncelerin, değerlerin ve içsel 

anlatımların aktarılmasını sağlayan nesneler ve davranıĢlardır (Terzi, 2000:55). 

Örgüte yeni katılan kiĢilerin, örgütün plan ve programları ile ilgili bilgi sahibi 

olması ve örgüte uyum sağlaması için bazı semboller ve iĢaretler kullanılmaktadır 

(Eren, 2001:136). 

Sloganlar: Bir örgütte kiĢileri belirli bir olay ve görüntü karĢısında 

heyecanlandıran, duygulandıran, enerjilerini dıĢa vurduran ve onları harekete 

geçiren durumlardır. Slogan, örgüt kültürü tarafından kabul edilen ve bireyin 

gerekli gördüğü zamanda ve yerde rakip örgütlere görüntü vermek amacıyla 

kullanılan bir araçtır (Eren, 2001:137). 

3.5. Örgüt Kültürü Modelleri 

Her örgüte ait farklı bir örgüt kültürü bulunmaktadır. Bu farklılıkları 

incelemek amacıyla birçok araĢtırma yapılmıĢtır. Dolayısıyla literatürde birbirinden 

farklı örgüt kültürü modelleri bulunmaktadır. ÇalıĢmanın bu baĢlığından hareketle 

literatürde öne çıkan örgüt kültürü modelleri ele alınmaktadır. 

3.5.1.Cameron ve Quinn Örgüt Kültürü Modeli 

Cameron ve Quinn tarafından geliĢtirilen örgüt kültürü modeli, dört 

boyuttan oluĢmaktadır. Her boyut kendi içerisinde farklı ilkeleri barındırmaktadır 

(ġekil 3.2). 
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ġekil 3.3: Cameron ve Quinn Örgüt Kültürü Modeli 

 

KLAN KÜLTÜRÜ 

 Bağlılık 

 Katılım 

 Takım ÇalıĢması 

 Aile Olma 

 

ADHOKRASĠ KÜLTÜRÜ 

 Yaratıcılık 

 Yenilikcilik 

 Risk Alma 

 
HĠYERARġĠ KÜLTÜRÜ 

 Emir Komuta Düzeni 

 Kural ve Düzenlemeler 

 Verimlilik 

 

PĠYASA KÜLTÜRÜ 

 Rekabet 

 Çevre ile EtkileĢim 

Klan Kültürü: Örgütün geniĢ bir aileye benzetildiği klan kültürünün etkili 

olduğu iĢletmelerde çalıĢanlar iĢletmenin ortak değerlerini paylaĢmaya, takım 

çalıĢmasını benimsemeye, birlik ve beraberlik içinde olmaya, yönetime katılmaya, 

iĢletme ile bütünleĢmeye ve kendilerini sürekli geliĢtirmeye teĢvik edilmektedir 

(Tutar, 2017:271). 

Adhokrasi Kültürü: GiriĢimci, yenilikçi, yaratıcı ve hareketli iĢ atmosferini 

ifade eden bu kültürün en önemli değerleri, yenilik ve giriĢimciliktir. Bunun 

yanında, iĢletmenin dıĢ çevresel değiĢimlere uyum sağlayacak esneklikte olması ve 

problemleri çözüme kavuĢturması da oldukça önemlidir (Tutar, 2017:270). 

Hiyerarşi Kültürü: Bu kültürün etkili olduğu iĢletmelerde verimlilik, kural 

ve düzenlemeler ön plandadır (Cameron ve Quin, 2017:34). HiyerarĢi kültürünün 

etkili olduğu iĢletmelerde standart kurallar, açık otorite, ileri seviyede formel 

düzenlemeler ve prosedürler bulunmaktadır (Tutar, 2017:271). 

Piyasa Kültürü: Bu kültürün etkili olduğu iĢletmelerde çalıĢanlar, amaç 

odaklıdır ve ürettiklerine göre değerlendirme yaptıkları için baĢarı odaklı olma 

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

Deal ve Kennedy tarafından geliĢtirilen örgüt kültürü modeli dört boyuttan 

oluĢmaktadır (ġekil 3.3). 

ġekil 3.4: Deal ve Kennedy’nin Örgüt Kültürü Modeli 
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KÜLTÜRÜ 
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KÜLTÜRÜ 

  

YAVAġ GERĠ BĠLDĠRĠM HIZI HIZLI 

Etkinlik Kültürü: Bu kültürün etkili olduğu iĢletmelerde, risk derecesi 

düĢük seviyededir. MüĢteri talep ve beklentileri ön plandadır. Geri bildirim hızı 

yüksektir. SatıĢ hacmini elinde bulunduran kiĢilere kahraman denilmektedir (Özen, 

2009:81). 

Kapalı Hiyerarşi Kültürü: Daha çok kamu kurumlarında görülen bu kültür 

bazı sigorta iĢletmelerinde, bankalarda ve yerel yönetimlerde yaygındır. Bu kültürel 

yapıda, sonuçlara yoğunlaĢmanın zor olması nedeniyle yönetim yoğunlaĢmakta ve 

bu durum geri bildirimleri azaltmaktadır (Çetin, 2004:45). 
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Atılgan Kültür: Bu kültürün etkili olduğu iĢletmelerde çalıĢanlar, yüksek 

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

BaĢarısızlığın maliyeti ise, yüksektir. Bu kültürün etkili olduğu iĢletmelerde, 

efsaneler kahramanlar etrafında oluĢturulmaktadır (Terzi, 2000:82). 

Yetki Kültürü: Yüksek düzeyde risk ve yavaĢ geri bildirim üzerine kurulan 

bu örgüt kültürünün etkili olduğu iĢletmeler, ülke ekonomisine ciddi oranda katkı 

sunmaktadırlar. Genellikle bilgisayar tasarımcıları, maden örgütleri ve mimarlık 

iĢletmeleri ile bankalarda bu kültür yaygındır (Terzi,2000:83). 

3.5.3. Harrison ve Handy Örgüt Kültürü Modeli 

Harrison ve Handy tarafından geliĢtirilen örgüt kültürü modeli dört 

boyuttan oluĢmaktadır (ġekil 3.4). 

ġekil 3.5: Harrison ve Handy Örgüt Kültürü Modeli 

 

 

Yüksek FormelleĢme 

 

 

Y
ü
k
se

k
 M

er
k
ez

il
eĢ

m
e 

  

D
ü
Ģü

k
 M

er
k

ez
il

eĢ
m

e 

ROL KÜLTÜRÜ GÖREV KÜLTÜRÜ 

GÜÇ KÜLTÜRÜ BĠREY KÜLTÜRÜ 

  

    

  

DüĢük FormelleĢme 

 



 

29 
 

Birey Kültürü: ÇalıĢanların kendi ihtiyaçlarını gerçekleĢtirmek istedikleri 

iĢletmelerde, yaygın bir örgüt kültürüdür. Bu kültürde, asıl olan çalıĢanların 

isteklerini yerine getirebilmektir (Çelik, 2007:49). 

Görev Kültürü: Proje merkezli bir kültür olan görev kültüründe temel 

vurgu, iĢtedir. Bu kültürün etkili olduğu iĢletmelerde, yetenek ön plandadır ve her 

çalıĢanın doğru pozisyonda görevlendirilmesi esastır. Sonuç odaklı bir kültür 

olduğu için rekabet, yaratıcılık ve hız ön plandadır (Özdevecioğlu ve Çelik, 

2009:100). 

Rol Kültürü: AĢırı merkeziyetçi ve biçimsel bir örgüt kültürüdür. 

Genellikle bürokraside görülmektedir. Bu kültürün etkili olduğu organizasyonlarda, 

iĢ tanımı ve roller iĢi yapan kiĢilerden daha önemli görülmektedir (Özdevecioğlu ve 

Çelik, 2009:100). 

Güç Kültürü: Bu kültürel boyutun etkili olduğu iĢletmelerde tüm 

faaliyetler, merkezden izin alınarak yapılmaktadır. Aile iĢletmelerini bu duruma 

örnek olarak göstermek mümkündür (Özdevecioğlu ve Çelik, 2009:100). 
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4.GEREÇ VE YÖNTEM 

4.1. AraĢtırmanın Yöntemi ve Amacı 

Bu araĢtırma, bir özel hastanede çalıĢan sağlık personelinin dönüĢtürücü 

liderlik ve örgüt kültürü tutumları arasındaki iliĢki düzeyini belirlemek amacıyla 

yapılmıĢ kesitsel bir çalıĢmadır. 

Bu çalıĢma, bir özel hastanede çalıĢan sağlık personelinin dönüĢtürücü 

liderlik özelliklerinin örgüt kültürü üzerindeki etkisini incelemeyi amaçlamaktadır. 

4.2. AraĢtırmanın Yapıldığı Yer 

Bu araĢtırma, Ġstanbul ilinde faaliyet gösteren bir özel hastanede 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Uygulama için bu hastanenin seçilmesinin nedeni ise, kurumun 

benimsediği liderlik özellikleri ve örgüt kültürü ile hasta ve hasta yakınlarının, 

çalıĢanların ve idarecilerin motivasyonlarını dinç tutarak, daha kaliteli hizmet 

vermek adına güçlü bir organizasyonel yapıya sahip olmasıdır. 

4.3. AraĢtırmanın Evreni 

AraĢtırmanın evrenini, Ġstanbul‘da bir özel hastanede çalıĢan 400 sağlık 

personeli oluĢturmaktadır. Hastanede 100 hekim, 170 hemĢire ve 130 hasta 

hizmetleri personeli bulunmaktadır. 

4.4. AraĢtırmanın Örneklemi 

AraĢtırmada örneklem seçilmemiĢ olup, Ġstanbul‘da bir özel hastanede 

çalıĢan sağlık personelinin %80‘ine ulaĢılması hedeflenmiĢ ve %94‘üne böylelikle 

evreni oluĢturan 400 sağlık çalıĢanından 375‘ine ulaĢılmıĢtır. UlaĢılan sağlık 

personelinin tamamı analiz aĢamasında yer almıĢtır. 
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4.5.Veri Toplama Araçları 

AraĢtırma yöntemi nicel araĢtırmadır. Anket formu üzerinden veriler elde 

edilmiĢtir. AraĢtırmanın veri toplama araçları toplam üç bölümden meydana 

gelmiĢtir. 

4.5.1. KiĢisel Veri Formu 

Anket formunda oluĢturulan ilk bölümde, kiĢisel veri formu yer 

almaktadır. Form, sağlık çalıĢanlarının temel demografik bilgilerinin yer aldığı 6 

sorudan meydana gelmektedir (Bkz. EK 2) 

4.5.2. DönüĢtürücü Liderlik Ölçeği 

Tablo 4.1: DönüĢtürücü Liderlik Ölçeği 

DönüĢtürücü Liderlik Ölçeği Alt Boyutları Ölçek Maddeleri 
En 

DüĢük 

En 

Yüksek 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 1,2,3,4,5,7 1,33 5,00 

Ġlham Vererek Güdüleme 9,10,11,12,13 1,00 5,00 

Entelektüel Uyarım ve Uygun Bir Model Olma 14,15,16,17,18,19,20 1,00 5,00 

Bireysel Ġlgi 21,22,26,27 1,00 5,00 

Grup Amaçlarının Kabul Edilmesini Sağlama 28,29,30,31 1,00 5,00 

DönüĢtürücü Liderlik Ölçeği  1,17 5,00 

Avolio&Bass(2004)tarafından geliĢtirilen dönüĢtürücü liderlik ölçeği,Koç 

(2020) tarafından Türkçeye çevrilmiĢtir ve sağlık çalıĢanlarına uyarlanılmıĢtır. 

Ölçek 31 maddeden oluĢmaktadır ve bu maddeler ―1=Hiç Katılmıyorum‖, 

―Katılmıyorum‖, ―Orta Düzeyde Katılıyorum‖, ―Katılıyorum‖ ve ―Tamamen 

Katılıyorum‖ düzeyinde puanlanmıĢtır. Ölçekte toplam 5 boyut bulunmaktadır. Bu 

boyutlar; idealleĢtirilmiĢ etki, ilham vererek güdüleme, entelektüel uyarım ve 

uygun bir model olma, bireysel ilgi ve grup amaçlarının kabul edilmesini 

sağlamadır (Bkz. EK 3). 
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4.5.3. Örgüt Kültürü Ölçeği 

Tablo 4.2: Örgüt Kültürü Ölçeği 

Örgüt Kültürü Ölçeği Alt Boyutları Ölçek Maddeleri En DüĢük En Yüksek 

Katılım 1,2,3,5,6 1,17 5,00 

Yetenek GeliĢtirme ve Temel Değerler 7,8,9,10,11 1,80 5,00 

Tutarlılık 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 

Örgüt Kültürü  1,52 5,00 

Denison(1990) tarafından geliĢtirilen örgüt kültürü ölçeği, Yahyagil (2004) 

tarafından Türkçeye çevrilmiĢtir ve sağlık çalıĢanlarına uyarlanılmıĢtır. Ölçek 36 

maddeden oluĢmaktadır ve bu maddeler ―1=Hiç Katılmıyorum‖, ―Katılmıyorum‖, 

―Orta Düzeyde Katılıyorum‖, ―Katılıyorum‖ ve ―Tamamen Katılıyorum‖ 

düzeyinde puanlanmıĢtır. Ölçek 5 alt boyuttan oluĢmaktadır. Bu boyutlar; katılım, 

yetenek geliĢtirme ve temel değerler, tutarlılık, uyum ve misyondur (Bkz. EK 4). 

4.6.Verilerin Toplanması 

Veri toplama araçları, bir özel hastanede çalıĢan 233 kadın ve 142 erkek 

olmak üzere toplam 375 sağlık personeline uygulanmıĢtır. Soru formu, DönüĢümcü 

Liderlik Ölçeği ve Örgüt Kültürü Ölçeği 8 Mart-31 Mart 2021 tarihleri arasında 

sağlık çalıĢanlarına yüz yüze anket dağıtımı yapılarak uygulanmıĢtır. AraĢtırma 

yapılmadan önce, Tekirdağ Namık Kemal Üniversitesi Tıp Fakültesi GiriĢimsel 

Olmayan Klinik AraĢtırmalar Etik Kurulundan çalıĢmanın etik kurallara 

uygunluğuna dair izin alınmıĢtır (Bkz.EK1). Ayrıca araĢtırma yapılan hastanede 

anket çalıĢmasına baĢlanmadan önce, ilgili hastanenin Ġnsan Kaynakları Müdürü ile 

görüĢülmüĢ ve araĢtırmada kurumun bilgilendirilmesi koĢuluyla anket uygulaması 

için hastaneden yazılı izin alınmıĢtır(Bkz.EK5).Sağlık çalıĢanlarının araĢtırmaya 

katılımı tamamen gönüllülük esasına dayanmakta olup, bu durum çalıĢma 

öncesinde kendilerine belirtilmiĢtir.  
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4.7.AraĢtırmanın Etik Boyutu 

AraĢtırma için kullanılan anket formunun geliĢtiricisi ve hastaneden 

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

4.8.AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırmanın amacına yönelik oluĢturulan hipotezler aĢağıda yer 

almaktadır: 

H1: DönüĢtürücü liderlik ile örgüt kültürü arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır.  

H2: DönüĢtürücü liderlik özellikleri ile ―katılım‖ kültürü arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır.  

H3: DönüĢtürücü liderlik özellikleri ile ―yetenek geliĢtirme ve temel 

değerler‖ kültürü arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

H4: DönüĢtürücü liderlik özellikleri ile ―tutarlılık‖ kültürü arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H5: DönüĢtürücü liderlik özellikleri ile ―uyum‖ kültürü arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır.  

H6: DönüĢtürücü liderlik özellikleri ile ―misyon‖ kültürü arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır.  

H7: DönüĢtürücü liderliğin örgüt kültürü üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H8: DönüĢtürücü liderlik özelliklerinin ―katılım‖ kültürü üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır.  

H9: DönüĢtürücü liderlik özelliklerinin ―yetenek geliĢtirme ve temel 

değerler‖ kültürü üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 
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H10: DönüĢtürücü liderlik özelliklerinin ―tutarlılık‖ kültürü üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır. 

H11: DönüĢtürücü liderlik özelliklerinin ―uyum‖ kültürü üzerinde anlamlı 

bir etkisi vardır.  

H12: DönüĢtürücü liderlik özelliklerinin ―misyon‖ kültürü üzerinde 

anlamlı bir etkisi vardır.  

H13: Kadın ve erkek sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik ve örgüt 

kültürü algıları arasında anlamlı bir farklılık vardır.  

H14: Yönetici ve yönetici olmayan sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü 

liderlik ve örgüt kültürü algıları arasında anlamlı bir farklılık vardır.  

H15: Farklı yaĢ gruplarındaki sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik ve 

örgüt kültürü algıları arasında anlamlı bir farklılık vardır.  

H16: Farklı eğitim düzeylerindeki sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü 

liderlik ve örgüt kültürü algıları arasında anlamlı bir farklılık vardır.  

H17: ÇalıĢma süreleri farklı olan sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik 

ve örgüt kültürü algıları arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

4.9.Verilerin Değerlendirilmesi 

AraĢtırmadan elde edilen verilerin analiz aĢamasında SPSS 25 paket 

programı kullanılmıĢtır. AraĢtırmada yer alan sağlık çalıĢanlarının demografik 

bilgilerinde frekans ve yüzde yöntemi ile bilgi verilmiĢtir. AraĢtırmada yer alan 

ölçeklerin güvenirlik analizlerine bakılması amacıyla Cronbach‘s Alpha 

katsayılarından yararlanılmıĢtır. AraĢtırma kapsamında yer alan dönüĢtürücü 

liderlik ve örgüt kültürü ölçeklerinin alt boyutlarında betimsel istatistik (min, max, 

ortalama ve standart sapma) değerleri hesaplanmıĢtır. 
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AraĢtırma kapsamına dâhil olan sağlık çalıĢanlarının demografik bilgileri 

ile kullanılan dönüĢtürücü liderlik ve örgüt kültürü ölçekleri ile alt boyutlarında 

anlamlı bir farklılık olup olmadığını anlamak için parametrik testlerden bağımsız 

örneklem t testi ve ANOVA analizi uygulanmıĢtır. Diğer yandan dönüĢtürücü 

liderlik alt boyutları ile örgüt kültürü alt boyutları arasındaki iliĢkiyi saptamak 

amacıyla korelâsyon analizinden yararlanılmıĢtır. Sonuçlar %95 güven aralığında 

ve p<0,05 anlamlılık düzeyinde test edilmiĢtir. 

4.10.AraĢtırmanın Sınırlılıkları ve Güçlü Yanları 

AraĢtırma konusu ile ilgili yapılan literatür taraması sonucunda, 

Türkiye‘de kamu sağlık kurumlarında uygulanmıĢ bir doktora tezi olduğu 

görülmüĢtür. Literatürde özel bir sağlık kurumunda dönüĢtürücü liderlik ile örgüt 

kültürünü bir arada inceleyen herhangi bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. Bu durum 

araĢtırmanın güçlü yönünü oluĢturmaktadır. 

Anketlerin uygulanması, Covid-19 pandemi dönemine rastlamasına 

rağmen sağlık çalıĢanlarının %94‘üne ulaĢılmıĢ ve planlanan sayıdan (%80) daha 

fazla katılımcıya eriĢim sağlanmıĢtır. Bu durum, araĢtırmanın diğer bir güçlü 

yanıdır. 

AraĢtırma özel bir hastanede görevli olan sağlık çalıĢanları üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Anket formları, yalnızca katılımcıların çalıĢmanın yapılacağı 

tarihler arasındaki geri dönüĢümlerine dayandırılmıĢtır ve sonuçlar tüm topluma 

genellemez. Bu kısıt, çalıĢmanın sınırlılığını oluĢturmaktadır. 
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4.11.AraĢtırmanın Güvenirlik Analizi 

AraĢtırma kapsamında yer alan ölçeklerin güvenirlik analizini test etmek 

için Cronbach Alpha değerleri kontrol edilmiĢtir. Tablo 4.3 incelendiğinde beĢ 

boyutlu dönüĢtürücü liderlik ölçeğinin güvenirlik katsayıları; ĠdealleĢtirilmiĢ Etki: 

0,86, Ġlham Vererek Güdüleme: 0,94, Entelektüel Uyarım ve Uygun Bir Model 

Olma: 0,97, Bireysel Ġlgi: 0,97 ve Grup Amaçlarının Kabul Edilmesini Sağlama: 

0,96 Olarak belirlenmiĢtir. BeĢ boyutlu örgüt kültürü ölçeğinde ise güvenirlik 

katsayıları; Katılım: 0,86, Yetenek GeliĢtirme ve Temel Değerler: 0,86, Tutarlılık: 

0,91, Uyum: 0,82 ve Misyon: 0,92 Olarak belirlenmiĢtir. Bu kapsamda dönüĢtürücü 

liderlik ve örgüt kültürü alt boyutlarının güvenirlik katsayılarının 0,80≤ α<1 

arasında olduğu bulunmuĢ ve ölçeklerin yüksek derecede güvenilir olduğu 

görülmüĢtür (Büyüköztürk, 2010: 86). 
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Tablo 4.3. Ölçeklerin Güvenirlik Analizi 

 

Ölçek 

 

Cronbach’s Alpha Değeri 

(Güvenirlik Katsayısı) 

 

DönüĢtürücü Liderlik 
 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 0,86 

Ġlham Vererek Güdüleme 0,94 

Entelektüel Uyarım ve Uygun Bir 

Model Olma 
0,97 

Bireysel Ġlgi 0,97 

Grup Amaçlarının Kabul Edilmesini 

Sağlama 
0,96 

 

Örgüt Kültürü 
 

Katılım 0,86 

Yetenek GeliĢtirme ve Temel Değerler 0,86 

Tutarlılık 0,91 

Uyum 0,82 

Misyon 0,92 
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5.BULGULAR 

Bu bölümde, araĢtırma probleminin çözümü için, 375 sağlık çalıĢanından 

oluĢan ve ölçekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular 

yer almaktadır. AraĢtırma konusu kapsamında oluĢturulan hipotezlerin 

belirlenmesine yönelik yapılan analiz sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Tablo 5.1: Sağlık ÇalıĢanlarının Demografik Özelliklerinin Dağılımlarının 

Ġncelenmesi 

Cinsiyet Sayı (n) Yüzde (%) 

Kadın 233 62,1 

Erkek 142 37,9 

Toplam 375 100 

YaĢ Sayı (n) Yüzde (%) 

18-25 108 28,8 

26-33 111 29,6 

34-41 79 21,1 

42-49 46 12,3 

50 ve üzeri 31 8,3 

Toplam 375 100 

Eğitim Seviyesi Sayı (n) Yüzde (%) 

Lise 74 19,7 

Önlisans-Lisans 184 49,1 

Yüksek Lisans 68 18,1 

Doktora 49 13,1 

Toplam 375 100 

Hastanede ÇalıĢma Pozisyonu Sayı (n) Yüzde (%) 

Yönetici 45 12,0 

Yönetici olmayan çalıĢan 330 88,0 

Toplam 375 100 
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ÇalıĢılan Hastanede ÇalıĢma Süresi Sayı (n) Yüzde (%) 

1 yıldan az 105 28,0 

1-3 yıl 84 22,4 

4-6 yıl 117 31,2 

7-9 yıl 50 13,3 

10 yıl ve üzeri 16 4,3 

Toplam 372 99,2 

Bağlı Olunan Yönetici ile ÇalıĢma Süresi Sayı (n) Yüzde (%) 

1 yıldan az 146 38,9 

1-3 yıl 129 34,4 

4-6 yıl 81 21,6 

7-9 yıl 15 4,0 

10 yıl ve üzeri 3 0,8 

Toplam 374 99,7 

 

Tablo 5.1 incelendiğinde, sağlık çalıĢanlarının 233‘ünün (%62,1) kadın ve 

142‘sinin (%37,9) erkek olduğu görülmüĢtür. 

Sağlık çalıĢanlarının yaĢ aralıkları incelendiğinde; 108‘i (%28,8) 18-25 yaĢ 

aralığında, 111‘i (%29,6) 26-33 yaĢ aralığında, 79‘u (%21,1) 34-41 yaĢ aralığında, 

46‘sı (%12,3) 42-49 yaĢ aralığında ve 31‘i (%8,3) 50 ve üzeri yaĢ aralığında olarak 

bulunmuĢtur. 

Sağlık çalıĢanlarının eğitim seviyeleri incelediğinde; 74‘ünün (%19,7) lise 

mezunu, 184‘ünün (%49,1) önlisans-lisans mezunu, 68‘inin (%18,1) yüksek lisans 

mezunu ve 49‘unun (%13,1) doktora mezunu olduğu belirlenmiĢtir.  

Sağlık çalıĢanlarının hastanede çalıĢma pozisyonları incelendiğinde; 

45‘inin (%12) yönetici pozisyonunda ve 330‘unun (%88) yönetici olmayan çalıĢan 

pozisyonunda olduğu görülmüĢtür. 
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Sağlık çalıĢanlarının çalıĢılan hastanede çalıĢma süresi incelendiğinde; 

105‘inin (%28) 1 yıldan az, 84‘ünün (%22,4) 1-3 yıl arasında, 117‘sinin (%31,2) 4-

6 yıl arasında, 50‘sinin (%13,3) 7-9 yıl arasında ve 16‘sının (%4,3) 10 yıl ve 

üzerinde çalıĢmıĢ olduğu görülmektedir. 

Sağlık çalıĢanlarının bağlı olunan yönetici ile çalıĢma süresi 

incelendiğinde ise; 146‘sının (%38,9) 1 yıldan az, 129‘unun (%34,4) 1-3 yıl 

arasında, 81‘inin (%21,6) 4-6 yıl arasında, 15‘inin (%4) 7-9 yıl arasında ve 3‘ünün 

(%0,8) 10 yıl ve üzerinde çalıĢmıĢ olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 5.2: DönüĢtürücü Liderlik ve Örgüt Kültürü Ölçeklerinin Tanımlayıcı 

Ġstatistikleri 

Ölçekler n 
En 

DüĢük 

En 

Yüksek 
𝒙  Ss. 

DönüĢtürücü Liderlik 375 1,17 5,00 3,96 0,83 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 375 1,33 5,00 4,02 0,88 

Ġlham Vererek Güdüleme 375 1,00 5,00 3,91 0,90 

Entelektüel Uyarım ve Uygun Bir Model Olma 375 1,00 5,00 3,95 0,91 

Bireysel Ġlgi 375 1,00 5,00 3,90 0,88 

Grup Amaçlarının Kabul Edilmesini Sağlama 375 1,00 5,00 3,98 0,89 

Örgüt Kültürü 375 1,52 5,00 3,61 0,67 

Katılım 375 1,17 5,00 3,49 0,60 

Yetenek GeliĢtirme ve Temel Değerler 375 1,80 5,00 3,57 0,74 

Tutarlılık 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 incelendiğinde, dönüĢtürücü liderlik ölçeğinin toplam değerleri 

1,17 ile 5 arasında değiĢmekte olup, ortalama 3,96 ± 0,83 puandır. DönüĢtürücü 

liderlik alt boyutu olan idealleĢtirilmiĢ etkinin toplam değerleri 1,33 ile 5 arasında 

değiĢmekte olup ortalama 4,02 ± 0,88 puandır. DönüĢtürücü liderlik alt boyutu olan 

ilham vererek güdülemenin toplam değerleri 1 ile 5 arasında değiĢmekte olup 

ortalama 3,91 ± 0,90 puandır. DönüĢtürücü liderlik alt boyutu olan entelektüel 

uyarım ve uygun bir model olmanın toplam değerleri 1 ile 5 arasında değiĢmekte 

olup ortalama 3,95 ± 0,91 puandır. DönüĢtürücü liderlik alt boyutu olan bireysel 

ilginin toplam değerleri 1 ile 5 arasında değiĢmekte olup ortalama 3,90 ± 0,88 

puandır. DönüĢtürücü liderlik alt boyutu olan grup amaçlarının kabul edilmesini 

sağlamanın toplam değerleri 1 ile 5 arasında değiĢmekte olup ortalama 3,98 ± 0,89 

puandır. 
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Örgüt kültürü ölçeğinin toplam değerleri 1,52 ile 5 arasında değiĢmekte 

olup ortalama 3,61 ± 0,67 puandır. Örgüt kültürü ölçeğinin alt boyutu olan 

katılımın toplam değerleri 1,17 ile 5 arasında değiĢmekte olup ortalama 3,49 ± 0,60 

puandır. Örgüt kültürü ölçeğinin alt boyutu olan yetenek geliĢtirme ve temel 

değerler toplam değerleri 1,80 ile 5 arasında değiĢmekte olup ortalama 3,57 ± 0,74 

puandır. Örgüt kültürü ölçeğinin alt boyutu olan tutarlılığın toplam değerleri 1 ile 5 

arasında değiĢmekte olup ortalama 3,54 ± 0,82 puandır. Örgüt kültürü ölçeğinin alt 

boyutu olan uyumun toplam değerleri 1,40 ile 5 arasında değiĢmekte olup ortalama 

3,66 ± 0,72 puandır. Örgüt kültürü ölçeğinin alt boyutu olan misyonun toplam 

değerleri 1 ile 5 arasında değiĢmekte olup ortalama 3,68 ± 0,79 puandır. 
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Tablo 5.3: Sağlık ÇalıĢanlarının Cinsiyetine Göre DönüĢtürücü Liderlik ve 

Örgüt Kültürü Ölçekleri ile Alt Boyut Puanlarının KarĢılaĢtırılmasına Yönelik 

Bağımsız Örneklem t Testi 

  Cinsiyet   N Ort. Ss T P 

DönüĢtürücü Liderlik 
Kadın 233 3,98 0,83 

0,78 0,43 
Erkek 142 3,91 0,82 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 
Kadın 233 4,06 0,89 

0,94 0,35 
Erkek 142 3,97 0,86 

Ġlham Vererek 

Güdüleme 

Kadın 233 3,96 0,90 

1,41 0,16 
Erkek 142 3,83 0,90 

Entelektüel Uyarım ve 

Uygun Bir Model Olma 

 

Kadın 233 3,96 0,93 

0,26 0,79 Erkek 142 3,94 0,89 

Bireysel Ġlgi 

 

Kadın 233 3,90 0,90 
-0,22 0,83 

Erkek 142 3,92 0,85 

Grup Amaçlarının Kabul 

Edilmesini Sağlama 

Kadın 233 4,03 0,86 
1,23 0,22 

Erkek 142 3,91 0,93 

Örgüt Kültürü 

Kadın 233 3,60 0,68 
-0,42 0,67 

Erkek 142 3,62 0,65 

Katılım 

Kadın 233 3,50 0,62 
0,42 0,68 

Erkek 142 3,47 0,58 

Yetenek GeliĢtirme ve 

Temel Değerler 

Kadın 233 3,53 0,78 
-1,30 0,19 

Erkek 142 3,64 0,68 

Tutarlılık 
Kadın 233 3,53 0,84 

2,64 0,78 
Erkek 142 3,55 0,78 

Uyum 

 

Kadın 233 3,62 0,74 
-1,18 0,24 

Erkek 142 3,72 0,70 

Misyon 
Kadın 233 3,68 0,78 

-0,07 0,94 
Erkek 142 3,68 0,80 

 

Tablo 5.3 incelendiğinde, sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik ve 

örgüt kültürü ile alt boyutlarının cinsiyete göre dağılımında anlamlı bir farklılık 

yoktur. Yani, sağlık çalıĢanlarının cinsiyetlerine göre dönüĢtürücü liderlik ve örgüt 

kültürü ile alt boyutlarının farklılaĢmadığı görülmektedir.  
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Tablo 5.4: Sağlık ÇalıĢanlarının Hastanede ÇalıĢtıkları Pozisyonlarına Göre 

DönüĢtürücü Liderlik ve Örgüt Kültürü Ölçekleri ile Alt Boyut Puanlarının 

KarĢılaĢtırılmasına Yönelik Bağımsız Örneklem t Testi 

  
Hastanede ÇalıĢma 

Pozisyonu 
  N Ort. Ss T P 

DönüĢtürücü Liderlik 
Yönetici 45 4,18 0,70 

1,93 0,05 
Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,92 0,84 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 
Yönetici 45 4,14 0,85 

0,99 0,32 
Yönetici olmayan çalıĢan 330 4,01 0,88 

Ġlham Vererek 

Güdüleme 

Yönetici 45 4,15 0,75 
1,86 0,06 

Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,88 0,92 

Entelektüel Uyarım ve 

Uygun Bir Model Olma 

 

Yönetici 45 4,21 0,74 

2,06 0,04* Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,92 0,93 

Bireysel Ġlgi 

 

Yönetici 45 4,17 0,76 
2,18 0,03* 

Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,87 0,89 

Grup Amaçlarının Kabul 

Edilmesini Sağlama 

Yönetici 45 4,21 0,74 
1,84 0,07 

Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,95 0,91 

Örgüt Kültürü 

Yönetici 45 3,74 0,50 
1,48 0,14 

Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,59 0,69 

Katılım 

Yönetici 45 3,57 0,44 
0,95 0,34 

Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,48 0,62 

Yetenek GeliĢtirme ve 

Temel Değerler 

Yönetici 45 3,69 0,66 
1,16 0,24 

Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,56 0,75 

Tutarlılık 
Yönetici 45 3,68 0,65 

1,27 0,20 
Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,52 0,84 

Uyum 

 

Yönetici 45 3,89 0,58 
2,32 0,02* 

Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,63 0,74 

Misyon 
Yönetici 45 3,81 0,55 

1,22 0,22 
Yönetici olmayan çalıĢan 330 3,66 0,82 
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Tablo 5.4 incelendiğinde, sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik alt 

boyutları olan entelektüel uyarım ve uygun bir model olma (t=2,06; p<0,05) ve 

bireysel ilgi (t=2,18; p<0,05) ile örgüt kültürü alt boyutundan olan uyum (t=2,32; 

p<0,05) ölçeğinde hastanede çalıĢtıkları pozisyonlara göre anlamlı bir farklılık 

vardır. Buna göre yönetici olan sağlık çalıĢanlarının (sırasıyla; 𝑥 =4,21, 

𝑥 =4,17,𝑥 =3,89) entelektüel uyarım ve uygun bir model olma, bireysel ilgi, uyum 

puanlarının yönetici olmayanlara (sırasıyla; 𝑥 =3,92, 𝑥 =3,87,𝑥 =3,63) göre daha 

yüksek olduğu görülmektedir. Bununla birlikte sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü 

liderlik ve alt boyutlarından olan ilham vererek güdüleme, grup amaçlarının kabul 

edilmesini sağlama ile örgüt kültürü ve alt boyutlarından olan katılım, yetenek 

geliĢtirme ve temel değerler, tutarlılık, misyon ölçeklerinde ise anlamlı bir farklılık 

yoktur (p<0,05). 
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Tablo 5.5: Sağlık ÇalıĢanlarının YaĢ Dağılımlarına Göre DönüĢtürücü 

Liderlik ve Örgüt Kültürü Ölçekleri ile Alt Boyut Puanlarının 

KarĢılaĢtırılmasına Yönelik ANOVA Analizi 

  Gruplar   N Ort. Ss F P 

DönüĢtürücü Liderlik 

18-25 108 3,90 0,73 

5,83 0,00** 

26-33 111 3,71 0,97 

34-41 79 4,09 0,78 

42-49 46 4,25 0,65 

50 ve üzeri 31 4,25 0,69 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

18-25 108 3,97 0,79 

4,78 0,00* 

26-33 111 3,79 1,03 

34-41 79 4,11 0,81 

42-49 46 4,35 0,74 

50 ve üzeri 31 4,30 0,70 

Ġlham Vererek Güdüleme 

18-25 108 3,84 0,79 

5,24 0,00** 

26-33 111 3,67 1,05 

34-41 79 4,06 0,86 

42-49 46 4,18 0,72 

50 ve üzeri 31 4,28 0,79 

 

Entelektüel Uyarım ve 

Uygun Bir Model Olma 

18-25 108 3,87 0,85 

5,64 0,00** 

26-33 111 3,70 1,05 

34-41 79 4,07 0,84 

42-49 46 4,30 0,70 

50 ve üzeri 31 4,30 0,77 

 

Bireysel Ġlgi 

18-25 108 3,81 0,83 

5,41 0,00** 

26-33 111 3,67 1,00 

34-41 79 4,06 0,83 

42-49 46 4,26 0,64 

50 ve üzeri 31 4,13 0,79 

Grup Amaçlarının Kabul 

Edilmesini Sağlama 

18-25 108 4,01 0,78 

4,56 0,00** 

26-33 111 3,71 1,06 

34-41 79 4,12 0,85 

42-49 46 4,17 0,76 

50 ve üzeri 31 4,26 0,65 

Örgüt Kültürü 
18-25 108 3,50 0,62 

13,06 0,00** 
26-33 111 3,34 0,72 
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34-41 79 3,79 0,59 

42-49 46 3,93 0,52 

50 ve üzeri 31 3,98 0,58 

Katılım 

18-25 108 3,45 0,56 

10,98 0,00** 

26-33 111 3,24 0,67 

34-41 79 3,61 0,53 

42-49 46 3,74 0,45 

50 ve üzeri 31 3,83 0,52 

Yetenek GeliĢtirme ve Temel 

Değerler 

18-25 108 3,40 0,75 

12,88 0,00** 

26-33 111 3,32 0,74 

34-41 79 3,81 0,65 

42-49 46 3,90 0,55 

50 ve üzeri 31 3,99 0,62 

Tutarlılık 

18-25 108 3,43 0,82 

9,05 0,00** 

26-33 111 3,26 0,87 

34-41 79 3,73 0,71 

42-49 46 3,93 0,65 

50 ve üzeri 31 3,84 0,72 

Uyum 

18-25 108 3,54 0,66 

11,02 0,00** 

26-33 111 3,40 0,76 

34-41 79 3,86 0,65 

42-49 46 4,00 0,57 

50 ve üzeri 31 3,99 0,73 

Misyon 

18-25 108 3,56 0,73 

10,74 0,00** 

26-33 111 3,40 0,90 

34-41 79 3,84 0,68 

42-49 46 4,03 0,60 

50 ve üzeri 31 4,14 0,59 

*p<0,05;**p<0,01 

Tablo 5.5 incelendiğinde, sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik 

(F=5,83; p<0,01) ve alt boyutları olan idealleĢtirilmiĢ etki (F=4,78; p<0,05), ilham 

vererek güdüleme (F=5,24; p<0,01), entelektüel uyarım ve uygun bir model olma 

(F=5,64; p<0,01) ve bireysel ilgi (F=5,41; p<0,01), grup amaçlarının kabul 

edilmesini sağlama (F=4,56; p<0,01)  ile örgüt kültürü (F=13,06; p<0,01) ve alt 

boyutundan olan katılım (F=10,98; p<0,01), yetenek geliĢtirme ve temel değerler 
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(F=12,88; p<0,01), tutarlılık (F=9,05; p<0,01), uyum (F=11,02; p<0,01), misyon 

(F=10,74; p<0,01) ölçeğinde yaĢ aralıklarına göre anlamlı bir farklılık vardır. 

Anlamlı farklılık düzeyini ölçmek amacıyla yapılan Tukey çoklu 

karĢılaĢtırma testine göre, 42-49 (sırasıyla; 𝑥 =4,25, 𝑥 =4,35,𝑥 =4,18,𝑥 =4,30,𝑥 =4,17) 

ile 50 yaĢ ve üzeri (sırasıyla; 𝑥 =4,25, 𝑥 =4,30,𝑥 =4,28,𝑥 =4,30,𝑥 =4,26) olan sağlık 

çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik ve alt boyutlarından olan idealleĢtirilmiĢ etki, 

ilham vererek güdüleme, entelektüel uyarım ve uygun bir model olma, grup 

amaçlarının kabul edilmesini sağlama puanlarının 26-33 yaĢ (sırasıyla; 𝑥 =3,71, 

𝑥 =3,79,𝑥 =3,67,𝑥 =3,70,𝑥 =3,71) aralığında olan sağlık çalıĢanlarına göre daha 

yüksek olduğu görülmektedir. 42-49 (𝑥 =4,26) yaĢ aralığında olan sağlık 

çalıĢanlarının bireysel ilgi puanı, 18-25 (𝑥 =3,81) ve 26-33 (𝑥 =3,67) yaĢ aralığında 

olan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksektir. 50 yaĢ ve üzeri (𝑥 =4,13) sağlık 

çalıĢanlarının bireysel ilgi puanı da 26-33 (𝑥 =3,67) yaĢ aralığında olan sağlık 

çalıĢanlarına göre daha yüksektir.  

42-49 (𝑥 =3,93) yaĢ ile 50 yaĢ ve üzeri (𝑥 =3,98) olan sağlık çalıĢanlarının 

örgüt kültür puanının, 18-25 (𝑥 =3,50) ile 26-33 (𝑥 =3,34) yaĢ aralığına sahip olan 

sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu görülmektedir. 34-41 (𝑥 =3,79) yaĢ 

aralığına sahip olan sağlık çalıĢanlarının örgüt kültürü puanının, 26-33 (𝑥 =3,34) yaĢ 

aralığına sahip olan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu görülmektedir.  

50 yaĢ ve üzeri (𝑥 =3,83) olan sağlık çalıĢanlarının örgüt kültürü ölçeği alt 

boyutu olan katılım puanının, 18-25 (𝑥 =3,45) ile 26-33 (𝑥 =3,24) yaĢ aralığına 

sahip olan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu görülmektedir. 42-49 yaĢ 

(𝑥 =3,74) ile 34-41 (𝑥 =3,61) yaĢ aralığında olan sağlık çalıĢanlarının örgüt kültürü 

ölçeği alt boyutu olan katılım puanının, 26-33 (𝑥 =3,24) yaĢ aralığına sahip olan 

sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu görülmektedir.  

42-49 yaĢ (𝑥 =3,90), 34-41 (𝑥 =3,81) ile 50 yaĢ ve üstü (𝑥 =3,99) olan 

sağlık çalıĢanlarının örgüt kültürü ölçeği alt boyutu olan yetenek geliĢtirme ve 

temel değerler puanının, 18-25 (𝑥 =3,40) ile 26-33 (𝑥 =3,32) yaĢ aralığına sahip olan 

sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu görülmektedir.  
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42-49 yaĢ (sırasıyla; 𝑥 =3,93, 𝑥 =4,00,𝑥 =4,03) ile 50 yaĢ ve üstü (sırasıyla; 

𝑥 =3,84, 𝑥 =3,99,𝑥 =4,14) olan sağlık çalıĢanlarının örgüt kültürü ölçeği alt boyutu 

olan tutarlılık, uyum ve misyon puanlarının, 18-25 (sırasıyla; 𝑥 =3,43, 

𝑥 =3,54,𝑥 =3,56) ile 26-33 (sırasıyla; 𝑥 =3,26, 𝑥 =3,40,𝑥 =3,40) yaĢ aralığına sahip 

olan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu görülmektedir. 34-41 (𝑥 =3,73) 

yaĢ olan sağlık çalıĢanlarının örgüt kültürü ölçeği alt boyutu olan tutarlılık 

puanının, 26-33 (𝑥 =3,26) yaĢ aralığına sahip olan sağlık çalıĢanlarına göre daha 

yüksek olduğu görülmektedir.18-25 (sırasıyla;𝑥 =3,54, 𝑥 =3,56) yaĢ olan sağlık 

çalıĢanlarının örgüt kültürü ölçeği alt boyutu olan uyum ve misyon puanlarının, 26-

33 (sırasıyla;𝑥 =3,40, 𝑥 =3,40) yaĢ aralığına sahip olan sağlık çalıĢanlarına göre daha 

yüksek olduğu görülmektedir. 
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Tablo 5.6: Sağlık ÇalıĢanlarının Eğitim Düzeylerine Göre DönüĢtürücü 

Liderlik ve Örgüt Kültürü Ölçekleri ile Alt Boyut Puanlarının 

KarĢılaĢtırılmasına Yönelik ANOVA Analizi 

  Gruplar   N Ort. Ss F P 

DönüĢtürücü Liderlik 

Lise 74 4,03 0,72 

18,79 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,67 0,89 

Yüksek Lisans 68 4,29 0,60 

Doktora 49 4,43 0,55 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

Lise 74 4,03 0,75 

13,75 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,78 0,97 

Yüksek Lisans 68 4,35 0,65 

Doktora 49 4,48 0,58 

Ġlham Vererek Güdüleme 

Lise 74 3,98 0,81 

20,45 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,60 0,93 

Yüksek Lisans 68 4,33 0,65 

Doktora 49 4,42 0,73 

 

Entelektüel Uyarım ve 

Uygun Bir Model Olma 

Lise 74 4,09 0,75 

17,42 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,64 0,99 

Yüksek Lisans 68 4,28 0,70 

Doktora 49 4,44 0,64 

 

Bireysel Ġlgi 

Lise 74 4,02 0,75 

15,99 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,62 0,97 

Yüksek Lisans 68 4,24 0,66 

Doktora 49 4,35 0,56 

Grup Amaçlarının Kabul 

Edilmesini Sağlama 

Lise 74 4,03 0,83 

12,44 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,74 0,97 

Yüksek Lisans 68 4,27 0,70 

Doktora 49 4,44 0,56 

Örgüt Kültürü 

Lise 74 3,62 0,69 

23,69 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,37 0,66 

Yüksek Lisans 68 3,88 0,51 

Doktora 49 4,09 0,41 

Katılım 

Lise 74 3,46 0,56 

19,27 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,31 0,62 

Yüksek Lisans 68 3,72 0,50 

Doktora 49 3,91 0,43 
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Yetenek GeliĢtirme ve Temel 

Değerler 

Lise 74 3,52 0,80 

20,88 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,34 0,71 

Yüksek Lisans 68 3,89 0,62 

Doktora 49 4,08 0,46 

Tutarlılık 

Lise 74 3,57 0,76 

16,21 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,29 0,84 

Yüksek Lisans 68 3,83 0,74 

Doktora 49 4,03 0,56 

Uyum 

Lise 74 3,68 0,75 

22,42 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,41 0,70 

Yüksek Lisans 68 3,93 0,59 

Doktora 49 4,19 0,50 

Misyon 

Lise 74 3,69 0,82 

18,12 0,00** 
Önlisans-Lisans 184 3,43 0,82 

Yüksek Lisans 68 3,96 0,57 

Doktora 49 4,19 0,46 

**p<0,01 

Tablo 5.6 incelendiğinde, sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik 

(F=18,79; p<0,01) ve alt boyutları olan idealleĢtirilmiĢ etki (F=13,75; p<0,01), 

ilham vererek güdüleme (F=20,45; p<0,01), entelektüel uyarım ve uygun bir model 

olma (F=17,42; p<0,01) ve bireysel ilgi (F=15,99; p<0,01), grup amaçlarının kabul 

edilmesini sağlama (F=12,44; p<0,01)  ile örgüt kültürü (F=2,69; p<0,01) ve alt 

boyutlarından katılım (F=19,27; p<0,01), yetenek geliĢtirme ve temel değerler 

(F=20,88; p<0,01), tutarlılık (F=16,21; p<0,01), uyum (F=22,42; p<0,01), misyon 

(F=18,12;p<0,01) ölçeğinde eğitim düzeylerine göre bir anlamlı farklılık vardır.  

Anlamlı farklılık düzeyini ölçmek amacıyla yapılan Tukey çoklu 

karĢılaĢtırma testine göre, eğitim düzeyi doktora (sırasıyla; 𝑥 =4,43, 𝑥 =4,48, 𝑥 =4,42, 

𝑥 =4,44,𝑥 =4,03,𝑥 =4,19,𝑥 =4,19) olan sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik, 

dönüĢtürücü liderliğin alt boyutlarından olan idealleĢtirilmiĢ etki, ilham vererek 

güdüleme ve grup amaçlarının kabul edilmesini sağlama ile örgüt kültürü ölçeği alt 

boyutu olan tutarlılık, uyum ve misyon ölçeklerinin puanının, eğitim düzeyi lise 

(sırasıyla; 𝑥 =4,03, 𝑥 =4,03, 𝑥 =3,98, 𝑥 =4,03,𝑥 =3,57𝑥 =3,68,𝑥 =3,69), önlisans-lisans 
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(sırasıyla; 𝑥 =3,67, 𝑥 =3,78,𝑥 =3,60,𝑥 =3,74,𝑥 =3,29,𝑥 =3,41,𝑥 =3,43) olan sağlık 

çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu görülmektedir.  Eğitim düzeyi lise (𝑥 =4,03) 

olan sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik puanının, eğitim düzeyi önlisans-

lisans (𝑥 =3,67) olan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Eğitim düzeyi lise (𝑥 =3,98) ve yüksek lisans (𝑥 =4,33) olan sağlık çalıĢanlarının 

dönüĢtürücü liderlik ölçeğinin alt boyutu olan ilham vererek güdüleme puanının, 

eğitim düzeyi önlisans-lisans (𝑥 =3,60) olan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek 

olduğu görülmektedir.   

Eğitim düzeyi yüksek lisans (sırasıyla;𝑥 =4,35, 

𝑥 =4,27,𝑥 =3,83,𝑥 =3,93,𝑥 =3,96) olan sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderliğin alt 

boyutlarından olan idealleĢtirilmiĢ etki ve grup amaçlarının kabul edilmesini 

sağlama ile örgüt kültürü ölçeği alt boyutu olan tutarlılık, uyum ve misyon 

ölçeklerinin puanının, eğitim düzeyi önlisans-lisans (sırasıyla; 𝑥 =3,78, 

𝑥 =3,74,𝑥 =3,29,𝑥 =4,41,𝑥 =3,43) olan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

Eğitim düzeyi lise (sırasıyla; 𝑥 =4,09, 𝑥 =4,02), yüksek lisans (sırasıyla; 

𝑥 =4,28, 𝑥 =4,24) ve doktora (sırasıyla; 𝑥 =4,44, 𝑥 =4,35) olan sağlık çalıĢanlarının 

dönüĢtürücü liderlik alt boyutları olan entelektüel uyarım ve uygun bir model olma 

ve bireysel ilgi puanlarının, eğitim düzeyleri önlisans-lisans (sırasıyla; 𝑥 =3,64 

𝑥 =3,62) olan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Eğitim düzeyi doktora (sırasıyla; 𝑥 =4,09, 𝑥 =3,91,𝑥 =4,08) ve yüksek lisans 

(sırasıyla; 𝑥 =3,88, 𝑥 =3,72,𝑥 =3,89) olan sağlık çalıĢanlarının örgüt kültürü ve örgüt 

kültürünün alt boyutları olan katılım, yetenek geliĢtirme ve temel değerler puanının, 

eğitim düzeyi lise (sırasıyla; 𝑥 =3,62, 𝑥 =3,46,𝑥 =3,52) ve önlisans-lisans (sırasıyla; 

𝑥 =3,37, 𝑥 =3,31,𝑥 =3,34) olan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 
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Tablo 5.7: Sağlık ÇalıĢanlarının ÇalıĢtıkları Hastanede ÇalıĢma Süresine Göre 

DönüĢtürücü Liderlik ve Örgüt Kültürü Ölçekleri ile Alt Boyut Puanlarının 

KarĢılaĢtırılmasına Yönelik ANOVA Analizi 

  Gruplar   N Ort. Ss F P 

DönüĢtürücü Liderlik 

1 yıldan az 105 3,88 0,79 

0,92 0,45 

1-3 yıl 84 4,03 0,78 

4-6 yıl 117 4,01 0,89 

7-9 yıl 50 3,98 0,80 

10 yıl ve üzeri 16 3,68 0,87 

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

1 yıldan az 105 3,94 0,87 

1,23 0,30 

1-3 yıl 84 4,05 0,80 

4-6 yıl 117 4,10 0,88 

7-9 yıl 50 4,10 1,00 

10 yıl ve üzeri 16 3,68 0,94 

Ġlham Vererek Güdüleme 

1 yıldan az 105 3,81 0,86 

1,29 0,27 

1-3 yıl 84 4,00 0,91 

4-6 yıl 117 4,00 0,95 

7-9 yıl 50 3,91 0,86 

10 yıl ve üzeri 16 3,60 0,85 

 

Entelektüel Uyarım ve 

Uygun Bir Model Olma 

1 yıldan az 105 3,88 0,85 

0,49 0,74 

1-3 yıl 84 4,00 0,91 

4-6 yıl 117 4,00 0,99 

7-9 yıl 50 4,00 0,88 

10 yıl ve üzeri 16 3,75 0,91 

 

Bireysel Ġlgi 

1 yıldan az 105 3,83 0,88 

0,68 0,61 

1-3 yıl 84 4,00 0,78 

4-6 yıl 117 3,92 0,95 

7-9 yıl 50 3,94 0,87 

10 yıl ve üzeri 16 3,70 0,93 

Grup Amaçlarının Kabul 

Edilmesini Sağlama 

1 yıldan az 105 3,96 0,84 

0,87 0,48 

1-3 yıl 84 4,08 0,86 

4-6 yıl 117 4,02 0,94 

7-9 yıl 50 3,93 0,93 

10 yıl ve üzeri 16 3,67 0,87 

Örgüt Kültürü 
1 yıldan az 105 3,52 0,66 

1,55 0,19 
1-3 yıl 84 3,61 0,66 
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4-6 yıl 117 3,72 0,69 

7-9 yıl 50 3,56 0,64 

10 yıl ve üzeri 16 3,48 0,63 

Katılım 

1 yıldan az 105 3,38 0,57 

2,22 0,07 

1-3 yıl 84 3,47 0,64 

4-6 yıl 117 3,62 0,61 

7-9 yıl 50 3,47 0,58 

10 yıl ve üzeri 16 3,44 0,53 

Yetenek GeliĢtirme ve Temel 

Değerler 

1 yıldan az 105 3,42 0,76 

2,46 0,04* 

1-3 yıl 84 3,61 0,78 

4-6 yıl 117 3,71 0,72 

7-9 yıl 50 3,58 0,74 

10 yıl ve üzeri 16 3,41 0,67 

Tutarlılık 

1 yıldan az 105 3,49 0,79 

0,86 0,49 

1-3 yıl 84 3,55 0,86 

4-6 yıl 117 3,64 0,84 

7-9 yıl 50 3,46 0,81 

10 yıl ve üzeri 16 3,36 0,76 

Uyum 

1 yıldan az 105 3,60 0,69 

0,71 0,59 

1-3 yıl 84 3,70 0,70 

4-6 yıl 117 3,73 0,79 

7-9 yıl 50 3,61 0,70 

10 yıl ve üzeri 16 3,55 0,68 

Misyon 

1 yıldan az 105 3,58 0,81 

1,29 0,27 

1-3 yıl 84 3,67 0,75 

4-6 yıl 117 3,81 0,84 

7-9 yıl 50 3,64 0,73 

10 yıl ve üzeri 16 3,57 0,70 

*p<0,05 

 

 

 



 

55 
 

Tablo 5.7 incelendiğinde, sağlık çalıĢanlarının örgüt kültürü alt 

boyutundan olan yetenek geliĢtirme ve temel değerler ölçeğinde çalıĢtıkları 

hastanede çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılık vardır (F=2,46; p<0,05). 

Anlamlı farklılık düzeyini ölçmek amacıyla yapılan Tukey çoklu karĢılaĢtırma 

testine göre, hastanede çalıĢma süresi 4-6 yıl (𝑥 =3,71) olan sağlık çalıĢanlarının 

yetenek geliĢtirme ve temel değerler puanının, hastanede çalıĢma süresi 1 yıldan 

az(𝑥 =3,42) olanlara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. Bununla birlikte 

dönüĢtürücü liderlik ve alt boyutları ile örgüt kültürü ve alt boyutlarından olan 

katılım, tutarlılık, uyum ve misyon ölçeklerinde sağlık çalıĢanlarının hastanede 

çalıĢma sürelerine göre anlamlı bir farklılık yoktur (p>0,05). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

56 
 

Tablo 5.8 DönüĢtürücü Liderlik Özellikleri Alt Boyutları ve Katılım Kültürü 

Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine Yönelik Pearson Korelâsyon Analizi 

  ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki 

Ġlham 

Vererek 

Güdüleme 

Entelektüel 

Uyarım ve 

Uygun Bir 

Model Olma 

Bireysel 

Ġlgi 

Grup 

Amaçlarının 

Kabul 

Edilmesini 

Sağlama 

Katılım 

        

ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki 

r          1      

p       

Ġlham Vererek 

Güdüleme 

r ,814 1     

p ,000      

Entelektüel 

Uyarım ve 

Uygun Bir Model 

Olma 

r ,823 ,884 1    

p  ,000 ,000     

Bireysel Ġlgi 
r       ,781 ,803 ,870       1   

p ,000 ,000 ,000    

Grup 

Amaçlarının 

Kabul Edilmesini 

Sağlama 

r       ,739 ,801 ,829    ,856 1  

p ,000 ,000 ,000    ,000   

Katılım 
r ,535 ,559 ,575    ,540 ,580 1 

p ,000 ,000 ,000    ,000 ,000  

Pearson korelasyon,*p≤0.05,**p≤0.01     

 

Tablo 5.8 incelendiğinde, idealleĢtirilmiĢ etki (r=0,535), ilham vererek 

güdüleme (r=0,559), entelektüel uyarım ve uygun bir model olma (r=0,575), 

bireysel ilgi (r=0,540) ve grup amaçlarının kabul edilmesini sağlama (r=0,580) ile 

katılım arasında pozitif yönde normal düzeyde bir iliĢki bulunmaktadır (p<0,01). 

 

 

 

 

 



 

57 
 

Tablo 5.9: DönüĢtürücü Liderlik Özellikleri Alt Boyutları ve Yetenek 

GeliĢtirme ve Temel Değerler Kültürü Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine 

Yönelik Pearson Korelâsyon Analizi 

  ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki 

Ġlham 

Vererek 

Güdüleme 

Entelektüel 

Uyarım ve 

Uygun Bir 

Model Olma 

Bireysel 

Ġlgi 

Grup 

Amaçlarının 

Kabul 

Edilmesini 

Sağlama 

Yetenek 

GeliĢtirme ve 

Temel 

Değerler 

        

ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki 

r          1      

p       

Ġlham Vererek 

Güdüleme 

r   0,814 1     

p   0,000      

Entelektüel 

Uyarım ve Uygun 

Bir Model Olma 

r      0,823 0,884 1    

p    0,000 0,000     

Bireysel Ġlgi 
r     0,781 0,803 0,870     1   

p     0,000 0,000 0,000    

Grup 

Amaçlarının 

Kabul Edilmesini 

Sağlama 

r     0,739 0,801 0,829 
     

0,856 
1  

p     0,000 0,000 0,000 0,000   

Yetenek 

GeliĢtirme ve 

Temel Değerler 

r     0,439 0,488 0,496 0,491 0,477 1 

p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000  

Pearson korelasyon,*p≤0.05,**p≤0.01     

 

Tablo 5.9 incelendiğinde, idealleĢtirilmiĢ etki (r=0,439), ilham vererek 

güdüleme (r=0,488), entelektüel uyarım ve uygun bir model olma (r=0,496), 

bireysel ilgi (r=0,491) ve grup amaçlarının kabul edilmesini sağlama (r=0,477) ile 

yetenek geliĢtirme ve temel değerler arasında pozitif yönde normal düzeyde bir 

iliĢki bulunmaktadır (p<0,01). 

 

 

 

 



 

58 
 

Tablo 5.10: DönüĢtürücü Liderlik Özellikleri Alt Boyutları ve Tutarlılık 

Kültürü Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine Yönelik Pearson Korelâsyon 

Analizi 

  ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki 

Ġlham 

Vererek 

Güdüleme 

Entelektüel 

Uyarım ve 

Uygun Bir 

Model Olma 

Bireysel 

Ġlgi 

Grup 

Amaçlarının 

Kabul 

Edilmesini 

Sağlama 

Tutarlılık 

        

ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki 

r          1      

p       

Ġlham Vererek 

Güdüleme 

r   0,814 1     

p    0,000      

Entelektüel 

Uyarım ve Uygun 

Bir Model Olma 

r      0,823 0,884 1    

p      0,000 0,000     

Bireysel Ġlgi 
r      0,781 0,803 0,870     1   

p      0,000 0,000 0,000    

Grup Amaçlarının 

Kabul Edilmesini 

Sağlama 

r     0,739 0,801 0,829 0,856 1  

p     0,000 0,000 0,000 0,000   

Tutarlılık 
r     0,510 0,559 0,563 0,539 0,547 1 

p  0,000 0,000 0,000 0,000 0,000  

Pearson korelasyon,*p≤0.05,**p≤0.01     

 

 

Tablo 5.10 incelendiğinde, idealleĢtirilmiĢ etki (r=0,510), ilham vererek 

güdüleme (r=0,559), entelektüel uyarım ve uygun bir model olma (r=0,563), 

bireysel ilgi (r=0,539) ve grup amaçlarının kabul edilmesini sağlama (r=0,547) ile 

tutarlılık arasında pozitif yönde normal düzeyde bir iliĢki bulunmaktadır (p<0,01). 
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Tablo 5.11: DönüĢtürücü Liderlik Özellikleri Alt Boyutları ve Uyum Kültürü 

Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine Yönelik Pearson Korelâsyon Analizi 

  ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki 

Ġlham Vererek 

Güdüleme 

Entelektüel 

Uyarım ve 

Uygun Bir 

Model Olma 

Bireysel 

Ġlgi 

Grup 

Amaçlarının 

Kabul 

Edilmesini 

Sağlama 

Uyum 

        

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

r          1      

p       

Ġlham Vererek 

Güdüleme 

r 0,814 1     

p 0,000      

Entelektüel Uyarım 

ve Uygun Bir Model 

Olma 

r 0,823 0,884 1    

p 0,000 0,000     

Bireysel Ġlgi 
r 0,781 0,803 0,870        1   

p 0,000 0,000 0,000    

Grup Amaçlarının 

Kabul Edilmesini 

Sağlama 

r 0,739 0,801 0,829    0,856 1  

p 0,000 0,000 0,000     0,000   

Uyum 
r 0,552 0,566 0,593    0,610 0,572 1 

p 0,000 0,000 0,000     0,000 0,000  

Pearson korelasyon,*p≤0.05,**p≤0.01     

 

Tablo 5.11 incelendiğinde, idealleĢtirilmiĢ etki (r=0,552), ilham vererek 

güdüleme (r=0,566),entelektüel uyarım ve uygun bir model olma (r=0,593) ve grup 

amaçlarının kabul edilmesini sağlama (r=0,572) ile uyum arasında pozitif yönde 

normal düzeyde bir iliĢki bulunmaktadır (p<0,01).Bireysel ilgi (r=0,610) ile uyum 

arasında pozitif yönde güçlü bir iliĢki bulunmaktadır (p<0,01). 
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Tablo 5.12 DönüĢtürücü Liderlik Özellikleri Alt Boyutları ve Misyon Kültürü 

Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesine Yönelik Pearson Korelâsyon Analizi 

  ĠdealleĢtirilmiĢ 

Etki 

Ġlham Vererek 

Güdüleme 

Entelektüel 

Uyarım ve 

Uygun Bir 

Model Olma 

Bireysel 

Ġlgi 

Grup 

Amaçlarının 

Kabul 

Edilmesini 

Sağlama 

Misyon 

        

ĠdealleĢtirilmiĢ Etki 

r 1      

p       

Ġlham Vererek 

Güdüleme 

r 0,814 1     

p 0,000      

Entelektüel Uyarım 

ve Uygun Bir Model 

Olma 

r 0,823 0,884 1    

p 0,000 0,000     

Bireysel Ġlgi 
r 0,781 0,803 0,870 1   

p 0,000 0,000 0,000    

Grup Amaçlarının 

Kabul Edilmesini 

Sağlama 

r 0,739 0,801 0,829      0,856 1  

p 0,000 0,000 0,000      0,000   

Misyon 
r 0,580 0,632 0,636      0,585 0,620 1 

p 0,000 0,000 0,000      0,000 0,000  

**p≤0.01     

 

Tablo 5.12 incelendiğinde, idealleĢtirilmiĢ etki (r=0,580), bireysel ilgi 

(r=0,585) ile misyon arasında pozitif yönde normal düzeyde bir iliĢki 

bulunmaktadır (p<0,01). Ġlham vererek güdüleme (r=0,632), entelektüel uyarım ve 

uygun bir model olma (r=0,636), grup amaçlarının kabul edilmesini sağlama 

(r=0,620) ile misyon arasında pozitif yönde güçlü bir iliĢki bulunmaktadır (p<0,01). 
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Tablo 5.13: DönüĢtürücü Liderlik ve Örgüt Kültürü Arasındaki ĠliĢkinin 

Ġncelenmesine Yönelik Pearson Korelâsyon Analizi 

  
Örgüt Kültürü DönüĢtürücü 

Liderlik 

    

Örgüt Kültürü 

r 1  

p 
  

DönüĢtürücü Liderlik 
r    0,679 1 

p     0,000  

**p≤0.01 

 

Tablo 5.13 incelendiğinde, dönüĢtürücü liderlik ölçeği ile örgüt kültürü 

ölçeği arasında pozitif yönde güçlü bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,679, p<0,01). 

Buna göre dönüĢtürücü liderlik arttıkça örgüt kültürü de artmaktadır. 
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6.TARTIġMA 

Özel bir hastanede görev alan sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik 

özelliklerinin örgüt kültürü üzerindeki etkisinin incelendiği araĢtırma sonucunda 

elde edilen bulgular literatürde bu kapsamda yapılan araĢtırma bulguları ile büyük 

oranda örtüĢmekle birlikte bazı noktalarda farklılaĢmaktadır. Katılımcılar 

demografik dağılımları açısından incelendiğinde, araĢtırmanın sonunda 

katılımcıların büyük çoğunluğunun kadınlardan (%62,1) oluĢtuğu ve 

yükseköğretim (%80,3) düzeyinde eğitim aldığı görülmektedir. Ġlgili literatür 

incelendiğinde, Türkiye‘de sağlık sektöründe çalıĢanların örnekleme alındığı 

çoğunluğunda katılımcıların kadınlardan oluĢtuğu ve kadınların yükseköğretim 

düzeyinde eğitim aldığı görülmektedir (Devebakan ve Aksaraylı, 2003; DikmetaĢ, 

2009; Akdoğan, 2011; Gürsoy, 2013; Yıldırım, 2016).  

Ölçekler arasındaki iliĢkiye bakıldığında ise, araĢtırmanın sonunda 

dönüĢtürücü liderlik ölçeği ile örgüt kültürü ölçeği arasında pozitif yönde güçlü bir 

iliĢki olduğu görülmüĢtür. Buna göre, dönüĢtürücü liderlik arttıkça örgüt kültürü de 

artmaktadır. Yurt dıĢında yapılmıĢ olan doktora seviyesindeki üç araĢtırmada, tezde 

kullanılmıĢ olan ölçekler yer almaktadır (Berglund, 2014; Block, 2002; Casida, 

2007; Mahalinga ve Damador, 2012; Ravangard vd., 2016). Berglund (2014) bir 

devlet kuruluĢunda liderlik ve örgüt kültürü arasındaki iliĢkinin incelenmesine 

yönelik araĢtırmasında, dönüĢtürücü liderliğin örgüt kültürü üzerinde etkili 

olduğunu vurgulamıĢtır. Block (2002) ağır sanayide çalıĢanlar üzerinde yapmıĢ 

olduğu çalıĢmasında, liderlik stilleri ile çalıĢanların örgüt kültürü algıları arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır. Casida (2007), bu iki araĢtırmadan farklı 

olarak hastanelerde çalıĢan sağlık personelleri üzerinde çalıĢmasını 

gerçekleĢtirmiĢtir. ÇalıĢma sonucunda, dönüĢtürücü liderlik ile örgüt kültürü 

arasında pozitif yönde güçlü bir iliĢki olduğunu bulmuĢtur. Mahalinga &Damador 

(2012) ve Ravangard ve arkadaĢları (2016), dönüĢtürücü liderliğin örgüt kültürü 

üzerinde pozitif yönde bir etkiye sahip olduğunu belirtmiĢtir.Koç (2020) 

GümüĢhane ili örneğinde sağlık kurumu çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik 

özellikleri ve örgüt kültürü arasındaki iliĢkiyi ele aldığı araĢtırmasının 
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sonunda,dönüĢtürücü liderlik ile örgüt kültürü arasında pozitif yönde orta düzeyde 

anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Bu araĢtırmalar dıĢında yapılan birçok 

araĢtırmada, dönüĢümcü liderliğin kar amacı gütmeyen kuruluĢlarda hem çalıĢanlar 

hem de örgüt kültürü üzerinde olumlu bir etkisinin olduğu öne sürülmektedir 

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

Lock(2001), Amerika'da yapmıĢ olduğu çalıĢmasında, dönüĢtürücü 

liderliğin örgüt kültürünün yordayıcısı olduğunu saptamıĢtır. Kathrins (2007), 

Amerika'da 8 farklı hastanede çalıĢanlar üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmasında, 

dönüĢtürücü liderliğin örgütte dönüĢtürücü kültür olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Nahavandi (2014), yurt dıĢında yapmıĢ olduğu bir araĢtırmada, liderin iĢkolik bir 

yapıya sahip olmasının yönetimde hızlı ve yanlıĢ kararlar alınmasına sebep 

olacağını belirtmiĢtir. Eğer lider katılımcı bir yapıya sahipse açık ve etkili bir 

yönetim tarzının ortaya çıkacağı da elde edilen diğer bir sonuçtur. Daft (2015), 

örgüt kültürünün liderin vizyonu, felsefesi ve iĢ stratejisinden etkilendiğini ortaya 

koymuĢtur. Schein (2004), dönüĢtürücü liderlik ile örgüt kültürü arasında çift yönlü 

bir iliĢki olduğunu saptamıĢ ve örgüt kültürü üzerinde etkiye sahip olan üç kaynak 

arasında en çok liderlerin bulunduğunu belirtmiĢtir. Dolayısıyla, dönüĢtürücü 

liderler kendilerini takip edenlerin inanç ve değerlerini örgütte ortak bir amaç 

ortaya koymak için belirler. Böylece takipçilerinin tutum ve algılarında farklılık 

yaratarak, örgütün baĢarısında etkili bir Ģekilde yer almaya çalıĢırlar. 

Katılımcıların demografik özellikleri göz önüne alındığında ise sağlık 

çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik ve örgüt kültürü algıları ile cinsiyetleri arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. Bu sonuç, Kaygın ve Yerdelen 

Kaygın‘ın (2012) bulgularıyla örtüĢmektedir. ÇalıĢanların dönüĢtürücü liderlik 

algılarının incelendiği söz konusu araĢtırmada, dönüĢtürücü liderlik ölçeği alt 

boyutları ile cinsiyet arasında istatistikî olarak herhangi bir farklılık olmadığı, 

dolayısıyla, kadın ve erkeklerin dönüĢtürücü liderlik algısı açısından benzer tutum 

ve davranıĢlar sergiledikleri görülmüĢtür. Benzer Ģekilde Tetik (2014) belediye 

çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik algılarını ele aldığı çalıĢmasında, cinsiyetin 

dönüĢtürücü liderlik algılamasında veya tanımlamasında herhangi bir etkisinin 
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olmadığını vurgulamıĢtır. Öztürk (2015a) ise cinsiyet faktörünün örgüt kültürü 

algısı üzerindeki etkisini ele aldığı araĢtırması sonucunda, tüm kültür alt grupları 

açısından grup ortalamaları ile cinsiyet arasında istatistikî olarak anlamlı bir 

farklılık olmadığını tespit etmiĢtir. Dolayısıyla, cinsiyet değiĢkeninin örgüt kültürü 

algısı üzerinde belirli bir farklılık oluĢturmadığı tespit edilmiĢtir. BaĢka bir 

araĢtırmada da, Aksu (2018) çalıĢanların örgüt kültürü algıları ile cinsiyet değiĢkeni 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığını tespit etmiĢtir. 

Ġstatistikî analize dâhil edilen bir baĢka demografik özellik ise, 

katılımcıların hastanede görev yaptıkları pozisyondur. AraĢtırmanın sonunda sağlık 

çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik ve örgüt kültürü algılarının hastanede görev 

yaptıkları pozisyona göre farklılaĢtığı görülmüĢtür. Buna göre, dönüĢtürücü liderlik 

alt boyutları olan entelektüel uyarım ve uygun bir model olma ve bireysel ilgi ile 

örgüt kültürü alt boyutundan olan uyum ölçeğinde hastanede görev yaptıkları 

pozisyonlara göre anlamlı farklılık olduğu görülmüĢtür. Bu sonuç ile örtüĢen bir 

araĢtırmada, Koç (2020) sağlık çalıĢanları arasında görev yapılan pozisyon 

farklılığının hem örgüt kültürü hem de dönüĢtürücü liderlik algıları üzerinde 

anlamlı etkisinin olduğunu tespit etmiĢtir. Diğer bir demografik değiĢken olan yaĢ 

değiĢkeni açısından bakıldığında ise, çalıĢanların dönüĢtürücü liderlik ve örgüt 

kültürü algıları ile yaĢları arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Buna 

göre 42-49 ile 50 yaĢ ve üzeri olan sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü liderlik ve alt 

boyutlarından olan idealleĢtirilmiĢ etki, ilham vererek güdüleme, entelektüel uyarım 

ve uygun bir model olma, grup amaçlarının kabul edilmesini sağlama puanlarının, 

26-33 yaĢ aralığında olan sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. Literatürde, dönüĢtürücü liderlik ile yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢkinin 

ele alındığı çalıĢmalarda birbirinden farklı bulgular elde edilmiĢtir. AraĢtırmanın 

sonuçları ile kısmen paralellik gösteren bir araĢtırmada, Köse Erarslan (2019) farklı 

yaĢ aralıklarındaki kiĢiler arasında idealleĢtirilmiĢ etki, bireysel düzeyde ilgi ve 

entelektüel uyarım alt boyutu ortalamaları bakımından anlamlı bir farklılık 

olduğunu tespit etmiĢtir. Bu sonucun aksine Alagöz (2019) ise, yaĢ ile dönüĢtürücü 

liderliğin alt boyutlarından olan bireysel düzeyde ilgi, entelektüel uyarım, 

amaçların kabul edilmesini sağlama ve yüksek baĢarı boyutları arasında anlamlı bir 
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farklılığın olmadığını vurgulamıĢtır. Aynı Ģekilde Kaygın ve Yerdelen Kaygın 

(2012), dönüĢtürücü liderlik ölçeği alt boyutları ile yaĢ değiĢkeni arasında istatistikî 

olarak herhangi bir farklılık olmadığını tespit etmiĢlerdir. Koç (2020) ise, 

çalıĢanların yaĢlarının farklı olmasının örgüt kültürü ve dönüĢtürücü liderlik algıları 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığını tespit etmiĢtir. Örgüt kültürü ve liderlik 

türüne iliĢkin algılar ile yöneticilerin demografik özellikleri arasındaki iliĢkiyi ele 

aldığı çalıĢmasında Bakan (2008), yaĢ ile örgüt kültürü arasında anlamlı bir iliĢkiye 

rastlamamıĢtır. Bunun nedeni, tüm kültür alt grupları açısından grup ortalamaları ile 

yaĢ arasında istatistikî olarak anlamlı bir farklılığın bulunmamasıdır. 

AraĢtırmada ele alınan diğer bir demografik değiĢken olan eğitim düzeyi 

açısından bakıldığında, çalıĢanların dönüĢtürücü liderlik ve örgüt kültürü algıları ile 

eğitim düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu görülmüĢtür. Eğitim düzeyi 

ile dönüĢtürücü liderlik ve örgüt kültürü algıları arasındaki iliĢkinin ele alındığı 

araĢtırma sonuçlarında birbirinden farklı bulgular elde edilmiĢtir. Nitekim Koç 

(2020) araĢtırmanın bulgularından farklı olarak, farklı eğitim düzeylerindeki sağlık 

çalıĢanlarının örgüt kültürü ve dönüĢtürücü liderlik algıları arasında istatistikî 

olarak anlamlı farklılık olmadığını tespit etmiĢtir. Aynı Ģekilde Mansurova ve 

Güney(2018) tarafından iĢletmelerde dönüĢümcü liderlik davranıĢlarının örgüt 

kültürüne etkisinin ele alındığı çalıĢmada da, örgüt kültürü ve dönüĢtürücü liderlik 

algısı ile eğitim düzeyi arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Jaiswal ve Dhar (2015) tarafından yapılan çalıĢmada ise, dönüĢtürücü liderlik 

tutumuyla eğitim düzeyi arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu ortaya konulmuĢtur. 

Öztürk (2015b) ise, eğitim düzeyi değiĢikliklerine bağlı olarak çalıĢanların örgüt 

kültürü algılarında farklılıklar söz konusu olsa da bu farklılığın istatistiksel olarak 

anlamlı olmadığını vurgulamıĢtır. Bu durum gösteriyor ki, örgüt kültürü homojen 

olarak yayılım göstermemektedir. Büyük oranda örgüt üyelerinin farklı eğitim 

düzeylerine sahip olmaları bir önem arz etmemekte; örgütte yer alan üyeler 

tarafından örgüt kültürü benimsenmektedir. 
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AraĢtırmanın son demografik değiĢkeni olan çalıĢma süresi açısından 

bakıldığında, sağlık çalıĢanlarının örgüt kültürü alt boyutundan olan yetenek 

geliĢtirme ve temel değerler ölçeğinde çalıĢma süresine göre anlamlı farklılık 

olduğu; ancak dönüĢtürücü liderlik ve alt boyutları ile örgüt kültürü ve alt 

boyutlarından olan katılım, tutarlılık, uyum ve misyon ölçeklerinde sağlık 

çalıĢanlarının hastanede çalıĢma sürelerine göre anlamlı farklılık olmadığı 

görülmüĢtür. Tetik (2014) tarafından yapılan araĢtırma sonuçları bu bulguları 

desteklemektedir. Söz konusu araĢtırmada dönüĢtürücü liderliğin rol model olma, 

entelektüel uyarım, grup amaçlarının kabulünü sağlama, bireysel düzeyde ilgi ve 

yüksek baĢarı beklentisi alt boyutları ile çalıĢma süresi değiĢkeni arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. Öztürk (2015b), örgüt 

kültürünün katılım ve uyum alt boyutları ile çalıĢma süresi arasında anlamlı bir 

iliĢki olmadığını vurgulamıĢtır. Benzer Ģekilde Bakan (2008) ise, çalıĢma süresi ile 

örgüt kültürü arasında anlamlı bir iliĢkiye rastlamamıĢtır. Koç (2020) da, çalıĢma 

sürelerinin farklı olmasının örgüt kültürü ile dönüĢtürücü liderlik algıları üzerinde 

etkili olmadığını tespit etmiĢtir. 

AraĢtırmada dönüĢtürücü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki etkisinin alt 

boyutlar açısından test edilmesine yönelik yapılan analizlerde hipotezlerin tamamı 

kısmen kabul edilmiĢtir. Öncelikle dönüĢtürücü liderlik alt boyutları ve katılım 

kültürü arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve idealleĢtirilmiĢ etki, ilham vererek 

güdüleme, entelektüel uyarım ve uygun bir model olma, bireysel ilgi ve grup 

amaçlarının kabul edilmesini sağlama ile katılım arasında pozitif yönde normal 

düzeyde bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bu sonuç, literatürdeki diğer araĢtırma 

bulgularıyla uyumludur. Denison ve Neal (2000) katılımcı kültürün etkili olduğu 

örgütlerde bütün çalıĢanların örgütün ortak hedeflerine ulaĢabilmek amacıyla 

iĢbirliği ve dayanıĢma içerisinde çalıĢtığını ve bu örgütlerde iĢlerin takım çalıĢması 

ile yürütüldüğünü belirtmektedir. Bass ve Riggio‘ya (2006) göre ise, dönüĢtürücü 

liderler takipçilerinde takım ruhu oluĢturmaya çalıĢarak onları benzer hedefler için 

birlikte hareket etmeye teĢvik etmektedir. DönüĢtürücü liderlerin ilham vererek 

güdüleme nitelikleri ile takipçilerine sergiledikleri davranıĢlar ilham kaynağı 

olmaktadır ve onlara takım ruhunu aĢılamaktadır. Dolayısıyla dönüĢtürücü liderler 
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takipçilerine takım ruhunu aĢılayarak örgüt içerisinde katılımcı bir kültürün 

oluĢmasına katkı sunmaktadır.  

DönüĢtürücü liderlik alt boyutları ve yetenek geliĢtirme ve temel değerler 

kültürü arasındaki iliĢkiye bakıldığında ise idealleĢtirilmiĢ etki, ilham vererek 

güdüleme, entelektüel uyarım ve uygun bir model olma, bireysel ilgi ve grup 

amaçlarının kabul edilmesini sağlama ile yetenek geliĢtirme ve temel değerler 

arasında pozitif yönde normal düzeyde bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bu sonuç da 

diğer araĢtırma bulgularıyla paralellik göstermektedir. Bass ve Riggio (2006) 

dönüĢtürücü liderlerin heyecanı, coĢkusu ve iyimserliği ile takipçilerini etkilediğini 

ve örgütün geleceği ile ilgili ufuk açıcı vizyon oluĢturduğunu ve bu durumun 

takipçilerine ilham vererek onları örgütün vizyonuna ulaĢmak konusunda motive 

ettiğini belirtmektedir. ġen ve YaĢlıoğlu (2010) çalıĢmalarında, dönüĢtürücü 

liderliğin yalnızca ortak vizyon oluĢturma ve bireysel destek boyutlarının yeniliği 

destekleyen kültür üzerinde pozitif etkisi olduğunu belirtmektedir. Koç (2020) da 

dönüĢtürücü liderlerin örgütte ortak bir vizyon geliĢtirmek için çalıĢanların sahip 

oldukları yeteneklerini geliĢtirmelerini desteklediğini ve böylece onları örgütün 

ortak vizyonuna ulaĢma konusunda motive ettiğini belirtmektedir. Bunun yanında 

dönüĢtürücü liderlerin örgütün ortak hedeflerine ulaĢmak için ortak değerlere sahip 

olmanın önemini vurguladığını ve bu değerleri kendi yaĢantısında uygulayarak 

takipçilerine rehberlik ettiğini belirtmektedir. 

DönüĢtürücü liderlik özellikleri alt boyutları ve tutarlılık kültürü arasındaki 

iliĢkiye bakıldığında idealleĢtirilmiĢ etki, ilham vererek güdüleme, entelektüel 

uyarım ve uygun bir model olma, bireysel ilgi ve grup amaçlarının kabul edilmesini 

sağlama ile tutarlılık arasında pozitif yönde normal düzeyde bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. Tutarlı kültürler, çalıĢanların kolayca uzlaĢabildikleri ve birbirleriyle 

uyumlu bir Ģekilde çalıĢabildikleri kültürlerdir (Denison, 1990).Tutarlı kültür 

özelliğine sahip örgütlerde örgüt içerisinde farklı fonksiyonları bulunan birimler 

ortak amaca ulaĢmak için bir arada çalıĢır. Bu tür örgütlerde üyeler arasında ihtilaflı 

konular olsa dahi uzlaĢma daha kolay gerçekleĢir (Denison ve Neal, 2000). Koç‘a 

(2020) göre, dönüĢtürücü liderler grup amaçlarının kabul edilmesini sağlama 
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özellikleri ile takipçilerini aynı hedef için takım ruhuyla bir arada çalıĢmaya teĢvik 

etmektedir. Ayrıca, ilham vererek güdüleme özelliği ile çalıĢanların ortak hedefe 

ulaĢmak amacıyla uyum ve uzlaĢı içerisinde çalıĢmasını teĢvik etmektedir. 

DönüĢtürücü liderler rol model olma ve entelektüel uyarım özellikleriyle 

takipçilerinin görüĢ ve düĢüncelerine değer verir ve onlara yapıcı eleĢtiride 

bulunurlar. Böylece çalıĢanlar hata yapma korkusu yaĢamadan görüĢ ve 

düĢüncelerini rahat bir Ģekilde ifade edebilirler(Bass ve Riggio, 2006).DönüĢtürücü 

liderler sergiledikleri bu davranıĢla takipçilerine rol model olarak örgüt içerisinde 

tutarlı bir kültürün oluĢmasına öncülük ederler. 

DönüĢtürücü liderlik özellikleri alt boyutları ve uyum kültürü arasındaki 

iliĢkiye bakıldığında idealleĢtirilmiĢ etki, ilham vererek güdüleme, entelektüel 

uyarım ve uygun bir model olma ve grup amaçlarının kabul edilmesini sağlama ile 

uyum arasında pozitif yönde normal düzeyde bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Uyumlu örgütler müĢteri odaklı oldukları için müĢterilerin farklılaĢan talep ve 

beklentilerine hızla yanıt verebilirler. Ayrıca, bu örgütler çevrede yaĢanan değiĢim 

ve geliĢmeleri takip ettikleri için bu konuda yeni bilgiler elde ederler. Bu durum 

uyumlu örgütlerin sürekli öğrenmeye, kiĢisel geliĢime ve yeniliğe açık olduğunu 

ortaya koymaktadır(Denison ve Neal, 2000). DönüĢtürücü liderler ise, ilham 

vererek güdüleme özellikleriyle örgütte ufuk açıcı bir vizyon oluĢturmakta ve 

takipçilerini motive etmektedirler. DönüĢtürücü liderler örgütsel hedeflere 

ulaĢabilmek için çevresel geliĢim ve değiĢimleri takip etmek ve buna uyumlu olmak 

gerektiğini bilir ve takipçilerinde de bu farkındalığı oluĢtururlar. BaĢka bir 

anlatımla dönüĢtürücü liderler, örgütte ortak bir vizyon oluĢturabilmek için örgütte 

uyumlu bir kültürün yaratılmasına öncülük etmektedirler (Koç,2020). DönüĢtürücü 

liderler takipçilerini sorunlara farklı bir bakıĢ açısıyla yaklaĢma ve bu kapsamda 

onları yeni çözümler üretme konusunda cesaretlendirmektedir (Nahavandi, 

2014).Bu durum takipçileri yenilikçi olmaya, sorgulamaya ve özgür düĢünmeye 

teĢvik ederek örgütsel sorunların çözümünde yeni yaklaĢımlar geliĢtirilmesini 

sağlamaktadır(Northouse, 2013).Bu nedenle dönüĢtürücü liderler takipçilerinin 

çevrede yaĢanan değiĢimlere uyum sağlama konusunda farklılıklara açık ve 

yenilikçi olmalarını teĢvik etmektedir. 
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Son olarak dönüĢtürücü liderlik özellikleri alt boyutları ve misyon kültürü 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında ise idealleĢtirilmiĢ etki, bireysel ilgi ile misyon 

arasında pozitif yönde normal düzeyde; ilham vererek güdüleme, entelektüel 

uyarım ve uygun bir model olma, grup amaçlarının kabul edilmesini sağlama ile 

pozitif yönde güçlü bir iliĢki olduğu görülmüĢtür. Bu sonuç da literatürdeki diğer 

araĢtırma bulgularıyla desteklenmektedir. Berglund (2014), dönüĢtürücü liderliğin 

tüm boyutları ile örgüt kültürünün misyon kültürü arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğunu bulgulamıĢtır. Aynı Ģekilde Koç (2020) da, dönüĢtürücü liderlerin ilham 

vererek güdüleme, entelektüel uyarım ve uygun bir model olma, grup amaçlarının 

kabul edilmesini sağlama özellikleri ile örgütte misyon kültürünün oluĢturulmasına 

öncülük ettiğini belirtmektedir.  
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7.SONUÇ VE ÖNERĠLER 

1.Sonuçlar 

DönüĢtürücü liderlik tarzı oluĢturduğu vizyon ile çalıĢanları harekete 

geçirerek değiĢimsel sürekliliği sağlayan, politik, teknik ve kültürel sistemde 

yaptığı değiĢikliklerle örgütü yeni eğilimlere göre düzenleyen bir liderlik tarzıdır. 

Bu yönüyle dönüĢtürücü liderler, bir örgütte güçlü ve uyumlu örgüt kültürünün 

oluĢturulması üzerinde oldukça etkili olmaktadır. Bu çalıĢmada ise, karmaĢık 

yapısıyla yönetilmesi zor bir organizasyonel yapıya sahip olan sağlık kurumlarında 

çalıĢan sağlık personelinin dönüĢtürücü liderlik özelliklerinin örgüt kültürü 

üzerindeki iliĢkisi incelenmektedir. Bunun yanında, katılımcıların demografik 

özellikleri ile dönüĢtürücü liderlik ve örgüt kültürü algıları arasında anlamlı bir 

farklılık olup olmadığı araĢtırılmaktadır. AraĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara 

genel olarak bakıldığında ulaĢılan sonuçların diğer araĢtırma bulgularıyla tutarlılık 

gösterdiği ancak bazı noktalarda farklılaĢtığı görülmüĢtür.  

AraĢtırma sonucunda katılımcıların demografik özeliklerine bakıldığında, 

büyük çoğunluğunun kadınlardan, yükseköğretim (ön lisans, lisans ve yüksek 

lisans) düzeyinde eğitim görmüĢ 18-33 yaĢ aralığında kiĢilerden oluĢtuğu 

görülmektedir. Bu durumun tarihsel olarak sağlık sektörünün genellikle kadınların 

çoğunlukta olduğu bir sektör olmasından ayrıca, sağlık sektörünün uzun süre 

profesyonel eğitime ihtiyaç duyan ileri seviyede uzmanlaĢmıĢ kiĢilerden 

oluĢmasından kaynaklanabileceği düĢünülmektedir. Bunun yanındakatılımcıların 

yaĢ aralığının genç diye nitelendirilebilecek yaĢlarda olması, gençlerin eğitimlerini 

tamamladıktan sonra iĢ hayatına baĢladıkları,iĢ konusunda deneyimsiz oldukları ve 

emek gücü ucuz olan bir sektördedaha az maaĢla çalıĢtırıldıkları bilgisini 

vermektedir.  
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AraĢtırmanın sonunda ölçekler arasındaki iliĢkiye bakıldığında, 

dönüĢtürücü liderlik ölçeği ile örgüt kültürü ölçeği arasında pozitif yönde güçlü bir 

iliĢki olduğu görülmüĢtür. BaĢka bir ifade ile dönüĢtürücü liderliğin örgüt 

kültürünün güçlü bir yordayıcısı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Elde edilen 

bulgulara göre, dönüĢtürücü liderlik özelliklerinde bir artıĢ olduğunda, buna paralel 

olarak örgüt kültüründe de olumlu yönde bir artıĢ olacağı söylenebilir. 

AraĢtırmanın sonunda sağlık çalıĢanlarının demografik özelliklerine göre 

dönüĢtürücü liderlik ve örgüt kültürü ölçekleri ile alt boyut puanlarının 

karĢılaĢtırılmasına iliĢkin analizlere bakıldığında, sağlık çalıĢanlarının dönüĢtürücü 

liderlik ve örgüt kültürü algıları ile cinsiyetleri arasında istatistiki olarak anlamlı bir 

iliĢki olmadığı görülmüĢtür. Dolayısıyla sağlık çalıĢanlarının cinsiyetlerine göre 

dönüĢtürücü liderlik ve örgüt kültürü ile alt boyutlarının farklılaĢmadığı sonucuna 

varılmıĢtır. Diğer taraftan sağlık çalıĢanlarının çalıĢılan pozisyon, yaĢ, eğitim 

durumu ve çalıĢma süresi ile dönüĢtürücü liderlik ve örgüt kültürü algıları arasında 

istatistiki olarak anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

AraĢtırma kapsamında dönüĢtürücü liderliğin örgüt kültürü üzerindeki 

iliĢkisini alt boyutlar açısından test etmeye yönelik hipotezler kurulmuĢ ve yapılan 

istatistiki analizler sonucunda dönüĢtürücü liderliğin alt boyutlarının katılım 

kültürü, yetenek geliĢtirme ve temel değerler kültürü, tutarlılık kültürü, uyum 

kültürü ve misyon kültürü üzerinde güçlü bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Dolayısıyla dönüĢtürücü lider özelliğine sahip sağlık yöneticilerinin sağlık 

iĢletmelerinde ideal bir örgüt kültürü oluĢturulmasında önemli bir etken olduğu 

görülmüĢtür.  

Sonuç olarak bu araĢtırma, bir özel hastanede çalıĢan sağlık personeli 

üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir ve çalıĢmadan elde edilen veriler tüm sağlık 

personeline genelleme yapılamaz. Literatürde sağlık sektöründe dönüĢtürücü 

liderlik ile örgüt kültürünü bir arada inceleyen çalıĢmaların sınırlı sayıda olması, bu 

araĢtırmanın yapılmasının önemli bir nedenini oluĢturmaktadır. Bu çalıĢma, 

gelecekte yapılması muhtemel sağlıkla ilgili araĢtırmalara yön vereceğinin 

düĢünülmesi sebebiyle farkındalık yaratmaya olanak tanımaktadır. 
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2.Öneriler 

Yapılan çalıĢma sonucunda, bir özel hastanede görev alan sağlık 

personelinde dönüĢtürücü liderlik ve örgüt kültürü iliĢkisi arasında güçlü bir bağ 

olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlardan hareketle gelecekte 

yapılması düĢünülen çalıĢmalar için Ģu önerilerde bulunulabilir: 

 Bu araĢtırma,özel bir hastanede çalıĢan sağlık personeli üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Daha kapsamlı araĢtırma sonuçları elde edilebilmesi 

için bundan sonraki çalıĢmalar,  araĢtırmacılar tarafından Türkiye‘nin farklı 

illerinde faaliyet gösteren hem özel hem kamu sağlık kurumlarında 

yapılabilir. Daha geniĢ örneklem seçimine gidilerek, karĢılaĢtırmalı 

sonuçların elde edilmesine olanak tanınabilir. 

 AraĢtırma sonunda, yönetici pozisyonunda çalıĢanların dönüĢtürücü liderlik 

ve örgüt kültürü algıları, yönetici olmayan çalıĢanlara göre daha yüksek 

bulunmuĢtur. Modern teoriler liderliğin doğuĢtan değil, öğrendikçe 

kazanılan bir beceri olduğunu savunmaktadır. Bu bağlamda, yöneticilerin 

bulundukları pozisyongereği, yönetici olmayan çalıĢanlara yeteneklerini 

geliĢtirmeleri için gerekli eğitimler verilmelidir.  

 Sağlık kurumlarının temel girdilerinden birisi insan faktörü olduğundan 

dolayı, yönetsel poziyonlardaki kiĢilerin ve çalıĢanların dönüĢtürücü liderlik 

niteliklerine sahip olması ve örgüt kültürünün yönetimde bir araç haline 

gelmesi gerekmektedir. Bu bağlamda, gelecekte yapılması muhtemel 

çalıĢmalarsağlık kurumlarında yönetim kademesinde görev alan yöneticiler 

üzerinde gerçekleĢtirilmelidir. 
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EKLER 

EK 2: Demografik Bilgiler Anket Formu 

 

 

 

 

 

 
Yüksek Lisans Öğrencisi                                                                               Tez DanıĢmanı 

Sibel ORHAN                                                                                               Doç. Dr. Gamze VAROL 

1.Cinsiyetiniz? 

 

          Kadın                        Erkek 

 

 

2.YaĢınız? 

 

 

 

 

 

           18-25 YaĢ Arası 

           26-33 YaĢ Arası 
           34-41 YaĢ Arası 

           42-49 YaĢ Arası 

           50 YaĢ ve Üzeri 

 

 

3.En Son Mezun Olduğunuz Eğitim Kurumu?            Lise 

           Ön lisans- Lisans 

           Yüksek Lisans  

           Doktora 

 

4.ġu Anda ÇalıĢtığınız Hastanedeki Pozisyonunuz?            Yönetici 

           Yönetici Olmayan ÇalıĢan  

 

5.ġu Anda ÇalıĢtığınız Hastanede Ne Kadar 

Süredir ÇalıĢıyorsunuz? 

 

           1 Yıldan Az   

           1-3 Yıl Arası 

           4-6 Yıl Arası 
           7-9 Yıl Arası 

           10 Yıl ve Üzeri 

 

6.Bağlı Olduğunuz Yöneticiyle Ne Kadar Süredir 

ÇalıĢıyorsunuz? 

           1 Yıldan Az   

           1-3 Yıl Arası 

           4-6 Yıl Arası 

           7-9 Yıl Arası 

           10 Yıl ve Üzeri 

 

Değerli katılımcı;  
Bu araĢtırma, Namık Kemal Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Sağlık Yönetimi dalında yüksek lisans 

eğitimi almakta olan Sibel ORHAN tarafından yürütülen tez araĢtırmasında kullanılmak amacıyla 

hazırlanmıĢtır.  

Anket için gerekli izin alınmıĢ olup, çalıĢmanın sonuçları Namık Kemal Üniversitesi öğretim üyeleri 

tarafından gizlilik anlayıĢıyla ve akademik etik kurallara göre değerlendirilecektir. 

Anket formu üç bölümden oluĢmaktadır.  

Verilerin doğru toplanması ve yapılacak istatistik analizlerinin anlamlı bulunması açısından ankette hiçbir 

sorunun boĢ bırakılmamasını önemle rica ederiz. 

Anketimizi doldurarak bize zaman ayırdığınız ve çalıĢmamıza katkıda bulunduğunuz için içtenlikle 

teĢekkür ederiz. 
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EK 3: DönüĢtürücü Liderlik Ölçeği 

 

AĢağıda verilen ifadelerin her birini dikkatlice okuyun ve kendinize en uygun 

olan seçeneğin numarasını iĢaretleyin.  

1:Hiç Katılmıyorum  2:Katılmıyorum  3:Orta Düzeyde Katılıyorum  

4:Katılıyorum 

5:Tamamen Katılıyorum 

LĠDERLĠK ÖLÇEĞĠ  

Anketimiz liderlik özellikleri ile ilgilidir. Lütfen aĢağıdaki ifadeleri 

bağlı olduğunuz yöneticiyi (en yakın yöneticinizi) düĢünerek 

yanıtlayınız. Bağlı olduğunuz yönetici hakkındaki aĢağıdaki 
ifadelere ne ölçüde katıldığınızı gösteren seçeneği iĢaretleyiniz. 

(1=Hiç Katılmıyorum… … …5=Tamamen Katılıyorum) 
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K
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1.DavranıĢları bende saygı uyandırır. 1 2 3 4 5 

2.Tavır ve davranıĢları, güçlü ve güvenilir olduğu hissi verir. 1 2 3 4 5 

3.Onunla çalıĢmak gurur vericidir. 1 2 3 4 5 

4.Bizim iyiliğimiz için kendi önceliklerinden (çıkarlarından) 

vazgeçer. 
1 2 3 4 5 

5.Önemli gördüğü değerleri ve inançları bizimle paylaĢır. 1 2 3 4 5 

6.UlaĢılacak yüksek bir hedefe sahip olmanın önemini vurgular. 1 2 3 4 5 

7.Kararlarının vicdani ve ahlaki sonuçlarını hesaba katar. 1 2 3 4 5 

8.Ortak bir misyona sahip olmanın önemini vurgular. 1 2 3 4 5 

9.Gelecek hakkında iyimser konuĢur. 1 2 3 4 5 

10.Hedeflerimize ulaĢabileceğimize inandığını bize belli eder. 1 2 3 4 5 

11.UlaĢmamız gereken hedefler hakkında coĢkulu ve heyecanlı bir 

Ģekilde konuĢur. 
1 2 3 4 5 

12.Gelecekle ilgili planlarıyla bize ilham verir. 1 2 3 4 5 

13.Geleceğe dair sahip olduğu ufuk açıcı vizyonu açıkça ifade 
eder. 

1 2 3 4 5 

14.Problemleri çözerken sunduğumuz farklı bakıĢ açılarından 

yararlanmaya çalıĢır. 
1 2 3 4 5 

15.Sahip olduğu fikirleri daha iyileriyle değiĢtirmeye açıktır 

(yenilikçi ve açık görüĢlüdür). 
1 2 3 4 5 

16.Problemlere birçok farklı açıdan bakmamı sağlar. 1 2 3 4 5 

17.Beni, sahip olduğum bazı fikirler üzerinde yeniden düĢünmeye 

ve sorgulamaya teĢvik eder. 
1 2 3 4 5 

18.Söylediğini yaparak liderlik eder, sadece söyleyerek değil. 1 2 3 4 5 

19.Takip etmeye değer iyi bir modeldir. 1 2 3 4 5 

20.Örnek olarak liderlik eder. 1 2 3 4 5 

21.Bana, herhangi bir çalıĢan olarak değil, bir birey olarak değer 

verir ve öyle davranır. 
1 2 3 4 5 

22.Bana, diğerlerinden farklı istekleri, ihtiyaçları ve yetenekleri 

olan bir birey olarak saygı gösterir. 
1 2 3 4 5 

23.Bizi mesleki olarak yetiĢtirmek ve yeni bir Ģeyler öğretmek için 

zamanını ayırır. 
1 2 3 4 5 

24.Güçlü yönlerimi geliĢtirmem için bana yardım eder. 1 2 3 4 5 

25.Benim duygularımı dikkate almaz. 1 2 3 4 5 

26.Benim kiĢisel ihtiyaçlarımı dikkate alarak davranır. 1 2 3 4 5 

27.Benim kiĢisel duygularıma saygı gösterir. 1 2 3 4 5 

28.ÇalıĢma grubumuzda dayanıĢmayı ve iĢbirliğini teĢvik eder. 1 2 3 4 5 

29.Bizi takım oyuncuları olabilmemiz yönünde cesaretlendirir. 1 2 3 4 5 

30.Bizi aynı amaç için birlikte çalıĢmaya sevk eder. 1 2 3 4 5 

31. Bizde takım olabilme bilincini ve ruhunu geliĢtirmeye çalıĢır. 1 2 3 4 5 
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EK 4: Örgüt Kültürü Ölçeği 

 

AĢağıda verilen ifadelerin her birini dikkatlice okuyun ve kendinize en uygun 

olan seçeneğin numarasını iĢaretleyin.  

1:Hiç Katılmıyorum  2:Katılmıyorum  3:Orta Düzeyde Katılıyorum  

4:Katılıyorum 

5:Tamamen Katılıyorum 

KURUM KÜLTÜRÜ ÖLÇEĞĠ 

Bu bölümde kurum kültürüyle ilgili 36 ifade yer almaktadır. Lütfen 

çalıĢma koĢullarınızı düĢünerek aĢağıdaki ifadelere ne ölçüde 

katıldığınızı gösteren seçeneği iĢaretleyiniz. (1=Hiç 
Katılmıyorum… … …5=Tamamen Katılıyorum) 
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1.ÇalıĢanların çoğunluğu yaptıkları iĢle bütünleĢmiĢlerdir. 1 2 3 4 5 

2.ÇalıĢanlar arasında yeterli ölçüde bilgi paylaĢımı olduğundan, 

gerektiğinde herkes istenilen bilgiye ulaĢabilmektedir. 
1 2 3 4 5 

3.ĠĢ planları yapılırken, tüm çalıĢanlar karar verme sürecine belli 

ölçüde dâhil edilmektedir. 
1 2 3 4 5 

4.Farklı birimler (bölümler) arasında iĢbirliği yapılamamaktadır. 1 2 3 4 5 

5.Takım çalıĢması yapılması, bütün iĢ faaliyetlerinde esas 

alınmaktadır. 
1 2 3 4 5 

6.Tüm çalıĢanlar kendi görevleri ile hastanenin amaçları arasındaki 

iliĢkiyi kavramıĢtır. 
1 2 3 4 5 

7.ÇalıĢanlara kendi iĢlerini planlamalarında inisiyatif kullandırılır. 1 2 3 4 5 

8.ÇalıĢanlarımızın mesleki becerileri sürekli bir geliĢim 

göstermektedir. 
1 2 3 4 5 

9.ÇalıĢanların mesleki becerilerini artırmak için gereken her Ģey 

yapılmaktadır. 
1 2 3 4 5 

10.Yöneticiler söylediklerini uygulamaktadırlar. 1 2 3 4 5 

11.ĠĢ yapma yöntemlerimize yol gösteren net ve tutarlı bir değerler 

sistemimiz vardır. 
1 2 3 4 5 

12.ĠĢlerin yürütülmesinde davranıĢlarımızı yönlendiren ve doğru 
ile yanlıĢın ayırt edilmesini sağlayan (etik) değerler yoktur. 

1 2 3 4 5 

13.ĠĢ faaliyetlerinde bir anlaĢmazlık meydana geldiğinde, her bir 

çalıĢan tatmin edici bir çözüm bulmak için çok gayret 

göstermektedir. 
1 2 3 4 5 

14.Bu hastanede güçlü bir kurum kültürü vardır. 1 2 3 4 5 

15.TartıĢmalı konularda dahi kolayca bir görüĢ birliği 

sağlanabilmektedir. 
1 2 3 4 5 

16.ÇalıĢanlarımız hastanenin farklı birimlerinde de olsalar iĢ 

faaliyetleri açısından ortak bir bakıĢ açısını paylaĢabilmektedir. 
1 2 3 4 5 

17.Hastanenin farklı birimleri tarafından yürütülen çalıĢmalar 

(projeler) kolayca koordine edilebilmektedir. 
1 2 3 4 5 

18.BaĢka birimden bir kiĢiyle çalıĢmak, adeta farklı bir hastaneden 

birisiyle çalıĢmak gibidir. 
1 2 3 4 5 

19.ÇalıĢma (ĠĢ yapma) tarzımız oldukça esnek ve değiĢime açıktır. 1 2 3 4 5 

20.Rakip hastanelerin faaliyetleri ve iĢ alanındaki değiĢimlere bağlı 

olarak yönetim, uygun stratejiler geliĢtirebilmektedir. 
1 2 3 4 5 

21.ĠĢ alanımızdaki yenilik ve geliĢimler, yönetim tarafından 

izlenmekte ve uygulanmaktadır. 
1 2 3 4 5 

22.Hasta ve hasta yakınlarının istek ve önerileri, iĢ faaliyetlerinde 1 2 3 4 5 
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sıklıkla değiĢiklikler yapılmasına yol açabilmektedir. 

23.Tüm çalıĢanlar, hasta ve hasta yakınlarının istek ve ihtiyaçlarını 
anlamaya özen göstermektedir. 

1 2 3 4 5 

24.Hasta ve hasta yakınlarının talepleri iĢ faaliyetlerimizde 

genellikle dikkate alınmamaktadır. 
1 2 3 4 5 

25.Herhangi bir baĢarısızlıkla karĢılaĢıldığında bu durum, yönetim 

tarafından, geliĢim ve öğrenme için bir fırsat olarak değerlendirilir. 
1 2 3 4 5 

26.Yenilikçilik ve yapılan iĢlerde risk almak, yönetimce 

istenmekte ve ödüllendirilmektedir. 
1 2 3 4 5 

27.ÇalıĢanların iĢleriyle ilgili olarak öğrenmeleri (yeni bilgiler 

edinmesi) önemli bir amaçtır. 
1 2 3 4 5 

28.Uzun dönemli faaliyet planlarımız ve iĢ programlarımız vardır. 1 2 3 4 5 

29.ÇalıĢanların yaptıkları iĢlere yön verebilecek net, açık bir 

kurumsal misyonumuz vardır. 
1 2 3 4 5 

30.Hastanenin kendi kurumsal geleceğine dair belirlenmiĢ stratejik 

bir iĢ planlaması yoktur. 
1 2 3 4 5 

31.Hastanenin faaliyet amaçlarına iliĢkin olarak çalıĢanlar arasında 

tam bir uzlaĢma vardır. 
1 2 3 4 5 

32.Yöneticiler, hastanemizin temel hedefleri doğrultusunda hareket 

edebilmektedirler. 
1 2 3 4 5 

33.ÇalıĢanlar, uzun dönemde hastanenin baĢarılı olabilmesi için 

yapılması gerekenleri bilmektedir. 
1 2 3 4 5 

34.ÇalıĢanlar, hastanenin geleceğine dair belirlenmiĢ vizyonu 

paylaĢmaktan uzaktır. 
1 2 3 4 5 

35.Yöneticilerimiz uzun dönemli bir bakıĢ açısına sahiptirler. 1 2 3 4 5 

36.Kısa dönemli iĢ talepleri, vizyonumuzdan ödün vermeden 
karĢılanabilmektedir. 

1 2 3 4 5 

                                                            Anketimiz tamamlanmıştır. Katılımınız için teşekkür ederim. 
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