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OZET

Bu ¢aligmanin amaci egitim yoneticilerinin liderlik rollerinin lider ve organizasyon
etkililigi tizerindeki etkisini belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda Cameron ve
Quinn’in Karsit Degerler Cercevesi liderlik rollerinin lider etkililigi ve organizasyon
etkililigi ile olan iliskisini incelemek i¢in teorik bir ¢ergeve olarak ele alinmistir. Alan
yazini taramasi sirasinda organizasyon kiltiirti, liderlik rolleri, lider etkililigi ve
organizasyon etkililigi degiskenlerinin bir arada ele alindig1 bir c¢alismaya
rastlanmamistir. Bu bakimdan ¢alismanin tiim bu degiskenleri birlikte ele alan bir
calisma olarak alan yazinina bu yonde bir katki saglayacagi sdylenebilir.

Calismada egitim yoneticilerinin liderlik rollerinin lider ve organizasyon etkililigi
tizerindeki etkisi secilen bir vakif tiniversitesinde akademik yoneticiler olan rektdr,
dekanlar ve boliim baskanlari iizerinden ortaya cikarilmaya calisilmistir. Iliskisel
tarama modelinde olan arastirmanin ¢alisma grubunu iiniversitenin farkli birimlerinde
calisan iki yiiz yedi akademisyen olusturmaktadir. Calismada ele alinan liderlik rolleri;
liderin kolaylastirict rolii, liderin danigman rolii, liderin yenilik¢i rolii, liderin araci
roll, liderin iiretici rold, liderin idareci rold, liderin koordinator rolii ve liderin
gozlemci roliidiir. Liderlik rollerinin sergilendigi organizasyonun i¢ ¢evre kosulu
olarak diisliniilen organizasyon Kkiiltiiriiniin bu rollerin sergilenmesinde bir 6nciil
olarak ortaya ¢iktig1 anlasilmistir.

Calismada organizasyon kiltiiri, liderlik rolleri, lider etkililigi ve organizasyon
etkililigi arasinda iliski oldugu; organizasyon Kkiiltiiriiniin alt boyutlar1 olan klan
kiiltiirti, adhokrasi kiiltiirii, pazar kiiltiiri ve hiyerarsi kiiltiirtiniin liderin organizasyon
icinde sergiledigi rolleri etkiledigi ve bu rollerin de lider etkililigi lizerinde dogrudan
paya sahip oldugu; liderin yonetsel rollerinin lider etkililigi algisin1 olumlu yonde
etkiledigi; lider etkililiginin organizasyon etkililigi ve organizasyon etkililigi alt
boyutlar1 olarak degerlendirilen egitim 6gretim ¢aligmalari, bilimsel ¢aligmalar, ¢evre
ve topluma yonelik c¢alismalar ve genel memnuniyet {izerinde etkisi oldugu
goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Karsit Degerler Cercevesi, Organizasyon Kiiltiirii, Liderlik
Rolleri, Lider Etkililigi, Organizasyon Etkililigi.



ABSTRACT

The purpose of this study is to determine the impact of academic managers' leadership
roles on the effectiveness of the leader and the organization. For this purpose, Cameron
and Quinn's Competing Values Framework (CVF) is taken as a theoretical framework
to examine the relationship between leadership roles and leader effectiveness and
organizational effectiveness. While reviewing the literature, any research consisting of
all variables; organizational culture, leadership roles, leader effectiveness and
organizational effectiveness has not been found. Therefore, it can be said that this
study will contribute to literature in a way in which it consists of all four variables in
one research.

In the study the effect of academic administrators' leadership roles on leader and
organizational effectiveness was tried to be revealed through academic administrators;
rector, deans and department heads; in a selected foundation university. The study
group of the research, which is a relational survey model, consists of two hundred
seven academicians working in different units of the university. The leadership roles
addressed in the study are as follows; mentor role of the leader, facilitator role of the
leader, innovator role of the leader, broker role of the leader, producer role of the
leader, director role of the leader, coordinator role of the leader and monitor role of the
leader. It has been understood that organizational culture, which is thought to be a
condition of organization’s internal environment where the leadership roles are
performed, has emerged as a precursor.

In the study it was seen that there is a relationship between organizational culture,
leadership roles, leader and organizational effectiveness; clan culture, adhocracy
culture, market culture and hierarchy culture which are sub-dimensions of
organizational culture affect the roles performed by the leader in the organization and
these roles have a direct share on leader effectiveness; managerial roles of the leader
positively affect leader effectiveness; leader effectiveness has an effect on
organizational effectiveness and sub-dimensions of organizational effectiveness which
are educational activities, scientific activities, activities for environment and society
and overall satisfaction.

Keywords: Competing Values Framework, Organizational Culture, Leadership
Roles, Leader Effectiveness, Organizational Effectiveness.
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TESEKKUR

Doktora siirecini ¢iktigim ve uzun siiredir stirdiirdiigiim, yol alirken 6grendigim bir
yolculuk olarak tanimliyorum. Sansliyim ki beni bu yolculuga yoénlendiren ve
destekleyen, varligi ile gii¢ buldugum ¢ok degerli insanlar oldu.

Yiiksek lisansim sirasinda tamdigim Sayin Dr. Ogretim Uyesi Miirside Ozgeldi bu
yolculuga ¢ikmama 6n ayak olan 6nemli isimlerden biri idi. Kendisine inanci, giiveni,
Ozverisi ve yorulmak bilmez destegi i¢in ¢ok tesekkiir ediyorum.

Doktora yolculugumun baglangicinda yaptigim ziyaretlerde kendisini odasinda
bulmakta zorlandigim ancak kapali kapisindan bile 6grendigim, bu uzun ve zorlu yolu
birlikte yilirlimekten kivan¢ duydugum ve bence damigsmanligin hakkini veren ¢ok
degerli tez danismanim Sayin Dog. Dr. Ercan Ergiin’e,

Tez izleme jiirimin iiyesi, bana anlasildigimi hissettiren, engin birikimini paylasmaya
her zaman agik, giiclii iletisim yonii ve ictenligi ile giic veren degerli hocam Sayin
Prof. Dr. Meral Elgi’ye tesekkiirlerimi sunma sansini bulmus olmaktan 6tiirti biiyiik
mutluluk duyuyorum.

Arastirmanin  gerceklestirilmesinde uygulamanin yapildig1 iiniversite yonetici,
akademisyen ve diger personeline gosterdikleri nezaket ve verdikleri destek ile degerli
goriislerini paylasarak arastirmaya yaptiklari katkidan dolay: tesekkiir ediyorum.
Aragtirma siirecinde istatistiksel yontemler konusundaki genis bilgi ve birikimi ile
goriis alanimizi aydinlatan, toplanan verilerin analiz edilmesine destek olarak
arastirmaya katki saglayan Sayin Dog¢. Dr. Samet Aydin’a tesekkiirlerimi sunuyorum.
Tiim Ogrenim yasantim boyunca karsilastigim; bilgisini, diinya goriisiini
paylasmaktan ¢ekinmeyen hocalarima, okul arkadaslarima kendilerini tanimaktan
mutluluk duydugumu belirtmek istiyor; degerli paylasimlari i¢in tesekkiir ediyorum.
Bu yolculuga ¢ikmamda 6nemli rol oynayan, 6grenim yasantimda her zaman ilgisi,
sevgisi ve yonlendirmesiyle s6z sahibi olmus kiymetli annem; ¢alisma azmiyle ve
yapabileceklerim konusundaki inanciyla destek veren kiymetli babam; varligiyla en
onemli mutluluk kaynaklarimdan biri sevgili kardesime yanimda olduklari; ben
inancimi kaybettigimde bile bana inanmaya devam ettikleri i¢in tesekkiir ediyorum.
Duygu ve diisiincelerime ortak olan, hayat1 her yoniiyle paylasmaktan keyif aldigim
degerli arkadas ve dostlarima bu yorucu yolculukta kahrimi g¢ektikleri kadar iyi
niyetleriyle sirtimi sivazladiklari igin tesekkiir ediyorum.

Doktorami siirdiirmeye calistigim yillarda is yasaminin getirdigi yiikiimliliklerimi
yerine getirirken bana anlayis gosteren ve yolculugumu destekleyen kurumuma ve
yardimei1 olan tiim ¢alisma arkadaslarima da tesekkiirlerimi sunuyorum.
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1. GIRIS

Gliniimiizde organizasyonlar, karmasik sorunlar1 ¢ozmek igin etkili kararlar almay1
gerektiren yeni zorluklarla karsi karsiyadir. Bu tiir kararlar genellikle organizasyonun
iist kademe yoneticileri tarafindan alinmak durumundadir. Bu baglamda yonetsel rol
kavrami ve lider etkililigi arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir konu olmustur. Bir¢ok
arastirmaci yonetsel rol olgusunu ve lider etkililigini hem teorik hem de ampirik olarak

incelemistir.

Calismalar yonetsel is tiirlerini ve dogasini, islevler (Fayol, 1949), faaliyetler ve
davranislar (Behrendt vd., 2017) ve roller agisindan tanimlamis ve siniflandirmigtir
(Waldman vd., 2012). Liderler ve yoneticiler organizasyonun amaglarina ulasmak
tizere gii¢ ve kontrole sahiptir. Liderlik etme ve karsilagilan sorunlara ¢6ziim bulma
konusunda daha yetkin olma sorumluluguyla kars1 karsiyadir. 20. ylizyilin baslarinda
liderlik tizerine yapilan sistematik arastirmalar yogun bir sekilde lider merkezli bir
yaklagim kullanmis ve bazi liderleri digerlerinden daha etkili kilan evrensel 6zellikleri
ve davranis tarzlarini aragtirmaya odaklanmistir (Day, 2000; Lord vd., 2017). Bu tiir
evrensel oOzelliklerin veya davraniglarin bulunamamasi liderlik arastirmacilarini,
liderlerin islev gordiigii duruma veya baglama daha fazla dikkat etmeye yoneltmistir.
Sayisiz liderlik teorisi liderligin takip¢i motivasyonunu, diislincesini, davranislarini ve
performansini nasil etkiledigine dair genis bir agiklama yelpazesi sunmaktadir (Avolio
vd., 2009). Calismalarin birgogunun odak noktasini lider etkililigini tanimlayan
unsurlar olusturmustur (Yukl, 2018). Liderin takipcilerini etkileme ve gorev
hedeflerine ulasmada hangi 6zelliklerin, becerilerin, davranislarin, gli¢ kaynaklarinin

veya durumlarin belirleyici oldugu ortaya ¢ikarilmaya calisilmigtir.

Liderler sahip olduklar1 rollere gore c¢alisanlarla iligki gelistirmekle birlikte
organizasyonun daha iyi performans gosterebilmesi i¢in organizasyonu belirlenen
hedeflere yonlendirebilmelidir (Adigiizel, 2018). Cameron ve Quinn (1999)
gelistirdikleri Karsit Degerler Cergevesinin hem organizasyon performansi hem kisisel
performans tizerinde etki yaratacak sekilde kullanilabilecegini 6ne siirmektedir. Cesitli
Ozel sirketlerin, kamu kuruluslarinin ve egitim kurumlarinin Karsit Degerler

Cercevesinden  hareketle gelistirilmis  yaklasim  ve  siirecleri  kullanarak
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performanslarini biiytik 6l¢iide gelistirdikleri ve yine yoneticilerin bu bakis agisinin
prensipleri araciligiyla daha etkili hale gelebileceklerini ifade etmislerdir. Dolayisiyla
basaril1 yoneticilerin ve liderlerin egitiminde ve gelistirilmesinde faydali olan Karsit
Degerler Cergevesi yoneticilerin hem organizasyonlarin1 hem de kendilerini daha iyi
anlamalarina yardimci olmak bakimindan 6nemlidir. Organizasyonlarin kendi yapilar
ya da kendi kiiltiirleri ¢er¢evesinde farkli seviyedeki yoneticilerin o organizasyona
0zgii baz1 yonetsel roller sergilemesi gerekmektedir. Farkli seviyelerdeki yoneticilerin
calisanlara liderlik yaparken bu yonetsel rolleri oncelikli olarak gerceklestirmesi
isletmenin etkililigine veya performansina daha fazla katkida bulunmaktadir.
Organizasyon kiltiirii yani sira iginde bulundugu is ¢evresinin de yoneticilerin

gerceklestirecegi bu yonetsel rollerle iligskilendirilmesi miimkiindiir.

Organizasyonlar hakim kiiltiiri degistirme becerisine sahip olmadiklar1 i¢in degisme
ve gelisme ¢abalarinda siklikla basarisizliga ugramaktadir (Cameron ve Quinn, 1999).
Organizasyon kiiltiirii kurumsal stratejileri, vizyon ve hedefleri tesvik etmek i¢in 6nem
tasimaktadir. Bu nedenle mevcut organizasyon kiiltliriiniin organizasyonun basarisi
icin degismesi gerekebilmektedir (Fikry vd., 2020). Organizasyon etkililigi ve
yonetimsel liderlik organizasyon tiiyelerinin g¢esitli hiyerarsi seviyelerindeki yonetsel
liderlik rollerinin benzerlik ve farkliliklarini daha iyi anlamalarma yardimei
olmaktadir (Quinn ve Rohrbaugh, 1981). Quinn ve Rohrbaugh’in (1981, 1983) acik
sistemler modeli, insan iliskileri modeli, i¢sel siire¢ modeli ve rasyonel hedef modeli
olarak kategorize ettigi farkli organizasyon yaklasimlarin1 dikkate alarak
gerceklestirdikleri arastirmalarinda ¢ok degiskenli analiz sonucunda organizasyon
etkililigine iliskin degerlendirme kriterlerinin karsit degerler biitiiniine (6rgiitsel odak,
orgiitsel yap1 ve orgiitsel ara¢ ve sonuglar) gore siniflandirilabilecegi tespit edilmistir
(Kurgun ve Bagiran, 2013). Bu karmasik, dogrusal olmayan sistemdeki liderler,
esneklik ve kontrol ile i¢sel ve digsal odak arasinda denge kurmalidir (O’Neill vd.,
2021).

Bu calismanin amact liderlik rollerinin lider ve organizasyon etkililigi lizerindeki
etkisini belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda Cameron ve Quinn’in Karsit Degerler
Cergevesi, liderlik rollerinin lider ve organizasyon etkililigiyle olan iliskisini
incelemek ic¢in teorik bir ¢erceve olarak ele alinmistir. Bu iliski bir vakif
tiniversitesindeki akademik yoneticiler olan rektoér, dekan ve bolim baskanlar
tizerinden ortaya ¢ikarilmaya ¢aligilmistir.
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Bilindigi gibi yiiksek ogretim kurumlar1 olan iiniversiteler yonetim alaninda
sergiledikleri yeteneklerinden ¢ok akademik basarilariyla anilmaktadir. Gegtigimiz
yiizy1lda iiniversiteler bir degisim siireci gegirmislerdir. Universitelerin bulunduklar
cevre giderek karmasik ve talepkar hale gelmistir. Uretkenlik, miisteri hizmetleri,
yonetsel liderlik, rekabet, pazarlama ve biiylime stratejileri gibi kavramlar 6ne
¢ikmistir. Bu kavramlardan hangisinin giiclii bigimde 6ne ¢iktig1 ¢esitli yiiksek
Ogretim sistemleri arasinda farklilik gostermektedir. Aym1 zamanda iiniversiteler
aragtirmalarin farkli uzmanlik alanlarma dagilmasi ve sayilarinin artmasi sebebiyle
genislemislerdir. Bu baskilar yonetim ve liderlik {izerinde etkili olmustur. Yiiksek
ogretim kurumlarinin karsi karsiya kaldigi bu gibi zorluklar giin gectikge artmakta,
karmasiklasmakta ve organizasyon olarak tiniversitenin siirekli bir basar1 veya
performans saglayabilmesi igin gerekli degisimi gergeklestirebilecek liderler
gerektirmektedir. Gilinlimiizde akademik orta diizey yoneticiler eski meslektaslarina
kiyasla fakiiltelerini yonetmek i¢in daha fazla sorumluluk ve olanak sahibidir. Cogu
kez akademik bir ¢evrede mesruluklar1 i¢in gerekli basarili akademik g¢alismalari
bulunmasina ragmen fakiiltedeki rolleri giderek bir yoneticiye dontigmektedir.
Akademik alandaki genis bilgi ve uzmanliklar1 ile yonetsel yeterliliklerini
birlestirmeleri beklenmektedir. Bir¢ok yiiksek oOgretim sisteminde secilmis bir
akademisyenin bir siireligine yonetim faaliyetlerini yiiriittiigli donem geride kalmistir.
Artik secilmis yOnetici organizasyonun genel stratejisine paralel olarak kendi

biriminin sorumlulugunu iistlenmis olarak goéreve baslamaktadir (Meek vd., 2009).

Yiksek ogretim kurumlarit benzer yonlere yonelse de sistemlerdeki farkli tislup ve
yonetim yaklasimlarini agiklamaya yardimei olmasi, gerekli 6nlem ve gelistirmelerin
yapilmasi agisindan bu calismanin alan yazinina ve uygulamaya katkisi olacagi

distiniilmektedir.

Liderlik rollerinin lider ve organizasyon etkililigi tizerindeki etkisini belirlemek
amactyla secilen bir vakif tiniversitesinde yapilan bu ¢aligmada liderlik, karsit degerler
cergevesinde organizasyon kiiltiirii ve liderlik rolleri agiklanmis, lider ve organizasyon
etkililigi tizerinde durulmus ve bu degiskenler arasindaki iliskiler incelenerek
hipotezler olusturulmustur. Ardindan arastirmanin yontem bilimi, analiz ve bulgular1

ile arastirmadan elde edilen sonuglara ve 6nerilere yer verilmistir.



2. LIDERLIK

2.1. Liderlik Kavrami

Insan toplulugunun oldugu her yerde liderler olagelmistir. Liderligin ortaya ¢ikiginin

insanlik tarihi kadar eski oldugu soylenebilir. Insanlar pek ¢ok isi yalniz yapmamus;

amaclarini1 gerceklestirmek, basarili, etkili, etkin olmak icin aralarinda is bolimi, i
Y ger¢ S , Dag > 5 Y S > 1§

birligi yapmak ihtiyaci hissetmistir. Bu is birligini saglayacak, insanlar1 grup olarak

bir ama¢ dogrultusunda ugras vermek iizere yonlendirecek liderlere ihtiyag

duyulmustur. Dolayisiyla sosyal gruplarin oldugu her yerde liderlerin varligindan s6z

etmek mimkindur.

llgili alan yazininda liderlikle ilgili bircok tanim bulunmaktadir. Bu tanimlardan

bazilar1 sdyle siralanabilir;

Kogel (2020)’e gore liderlik belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup
amaclarin1 gergeklestirmek tizere bir kimsenin baskalarinin faaliyetlerini
etkileyebilmesi ve yonlendirmesi siireci olarak tanimlanabilir. Lider ise
baskalarini belirli bir amag¢ dogrultusunda davranmaya sevk eden, etkileyen
kisidir. O halde liderlik siirecinin esasini bir kisinin bagkalarini etkileyebilmesi

olusturmaktadir.

Eren (2016) liderligi bir grup insani1 belirli amaglar etrafinda toplayabilme ve bu
amagclar gerceklestirmek i¢in onlar1 harekete gecirme bilgi ve yeteneklerinin
toplami1 olarak ve lideri de grup tliyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga
kavugsmamis olan ortak diisiince ve arzulari benimsenebilir bir amag¢ halinde
ortaya koyan ve grup iiyelerinin potansiyel giiclerini bu amag etrafinda faaliyete

geciren kimse olarak tanimlamistir.

Yukl (2010, 2018)’a gore liderlik paylasilan hedeflere ulagsmak iizere ne
yapilmas1 gerektigi ve bunun nasil yapilacagini anlama, {izerinde anlasma
asamasinda bagkalarini etkileme, bu ugurda kisisel ve kolektif cabalari

kolaylastirma siirecidir.



e Liderlik genel olarak baskalarmi etkileme yetenegi olarak tanimlanmistir.
Liderlik insanlarin birlikte ¢alismasini ve ortak hedeflere ulasmasini saglamak

icin gli¢ ve yetki uygulama siirecidir (Verkerk, 1990).

e Liderlik, bir bireyin digerlerini grup veya orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in

etkiledigi bir stiregtir (Malik, 2012).

o Liderlik lider, takipgiler ve kosullar arasindaki iligkilerden olusan karmasik bir
siirectir. Bir baska ifadeyle liderlik lider, takipgiler ve kosullarin bir
fonksiyonudur. Su sekilde formiile edilebilir (Kogel, 2020);

Liderlik = f (Lider, Takipgiler, Kosullar).

Arastirmacilar liderligi dinamik bir sosyal siire¢ olarak kavramsallagtirmiglardir. Buna
gore grup liyelerinin birbirleriyle olan etkilesimleri kimin lider olarak ortaya ¢iktigini
etkileyebilir (Lord ve Dinh, 2014). Liderlik, bir organizasyonun herhangi bir
yOneticisinin ve onun basarisinin merkezinde yer almaktadir (Kim ve Shim, 2003).
Basarili lider gruplar arasindaki farkliliklara ve degisen durumlara uyum saglama
konusunda esnek olandir (Khan vd., 2015). Liderin, prestij veya mevki giici
olmaksizin insanlar1 ikna etme veya onlar1 yonlendirme kabiliyetine sahip, kendisini
ve vizyonunu takip ettirmeyi basaran grup tarafindan liderligi kabul edilmis, grubu

yoneten, onlar1 bir misyon dogrultusunda yonlendiren kimse oldugu sdylenebilir.

Liderlik konusundaki tanimlarin pek ¢ogunun bir etki yaratma siirecini icerdigi
varsayimini yansittigini, bunun disinda yapilan liderlik tanimlarinin pek az ortaya
noktaya sahip oldugunu, tanimlarin etkilemeyi kimin yaptigi, etkilemenin amaci,
etkilemenin hangi Uslup ile gergeklestirildigi, etkileme ¢abasinin sonucu gibi pek ¢cok
yonden farklilik gosterdigini ifade eden Yukl (2010)’un ilgili alan yazinindan derledigi
tanimlar Tablo 2.1°deki gibi gosterilebilir.

llgili alan yazminda liderlik tammmlarimin birgogu liderligin bir grup veya
organizasyonda aktiviteleri kolaylastirmak, yapilandirmak ve rehberlik etmek
maksadiyla bir etkileme siireci icerdigi ancak liderligin esasimi tiimiiyle ortaya

koyabilen tek bir tanimdan s6z etmenin miimkiin olmadig1 sdylenebilir.

Bununla birlikte liderligin organizasyonlarin etkililigi acisindan gercek bir fenomen

oldugunu da ifade etmekte yarar vardir.



Tablo 2.1: Liderlik tanimlar1 (Yukl, 2010).

Liderlik, bir kimsenin bir grubun faaliyetlerini paylasilan bir
hedefe dogru yonlendirirken sergiledigi davranistir.

Hemphill ve
Coons, 1957

Liderlik, organizasyonun rutin yonergelerine mekanik uyum
tizerindeki etkili artigtir.

Katz ve Kahn,
1978

Liderlik, takipeilerin gilidiilerini uyandirmak, canli tutmak ve
tatmin etmek {izere kisilerin kurumsal, politik, psikolojik ve diger
kaynaklar1 seferber ettigi durumlarda gerceklesir.

Burns, 1978

Liderlik, bir veya daha fazla kimsenin baskalariin gergeklerini
tanimlama ve tasarlama c¢abalarinda basarili olmasiyla
karsilasilan siiregte fark edilir.

Smircich ve
Morgan, 1982

amaca ulagsmak i¢in beklenenden fazla ¢aba gdsterme istegi
yaratma siirecidir.

Liderlik, organize bir grubun faaliyetlerini bir hedefi basarma | Rauch ve
yoniinde etkileme siirecidir. Behling, 1984
Liderlik, vizyonlar1 agik ve anlasilir sekilde ifade etmek, Richards ve
degerleri somut olarak gostermek, temsil etmek, igerisinde Enale. 1986
basarinin saglanabilecegi bir ¢evre yaratmak ile ilgilidir. gle,
Liderlik, kolektif ¢cabaya anlamli bir yon, ama¢ verme ve bu Jacobs ve

Jaques, 1990

Liderlik, daha uyum saglayabilen gelisimsel degisim siiregleri
baslatmak i¢in kiiltiliriin disina ¢gikabilme yetenegidir.

Schein, 1992

Liderlik, insanlarin birlikte ne yaptiklarint yorumlama ve bu
yolla anlama ve adama, baglanma siirecidir.

Drath ve Palus,
1994

Liderlik, bir kimsenin organizasyon etkililigi ve basarisi
dogrultusunda baskalarin1 etkileme, motive etme, katkida
bulunmalarini saglama yetenegidir.

House vd., 1999

2.2. Liderlik Teorileri

Liderlik konusunda gelistirilen teori ve yaklasimlar bir kiginin nasil bagkalarini
etkileyebildigi, neden bir grup insanin lider olarak beliren kisi tarafindan etkilendigi
ve bu etkilenmede hangi mekanizmalarin rol oynadig: sorularina cevap aramistir. Bu
teori ve yaklasimlar evrensel olarak Ozellikler Teorisi, Davranissal Liderlik Teorileri,
Durumsal Teoriler ve Cagdas Liderlik Teorileri olarak siniflandirilmaktadir (Giiney,
2020; Kogel, 2020).



2.2.1. Ozellikler Teorisi

Liderlik ¢alismalarinda ilk karsilasilan yaklasimlardan biri Ozellikler Teorisidir. Bu
yaklagim liderlik esitliginde yer alan {i¢ temel degiskenden biri olan “lideri” esas
almakta, lideri lider yapan 6zellikler lizerinde durmaktadir. Bu teori bir kisinin lider
pozisyonu alip alamayacagi ve bu pozisyonda etkili olup olmayacaginin kisinin sahip
oldugu baz1 6zellik ve becerilere bagli oldugunu varsaymaktadir. Diger bir anlatimla
bu teorinin temelinde yatan varsayim bazi insanlarin dogal lider oldugu; kendilerine
yaradilislari itibariyle bahsedilmis, baska insanlarda var olmayan birtakim 6zelliklere

sahip oldugudur.

Burada “6zellik” kavrami kisiligin ¢esitli yonlerini, mizag, ihtiyaglar, giidiiler, degerler
gibi cesitli kisisel nitelikleri ifade etmektedir. Kisilik 0Ozellikleri 6zgiiven,
disadoniikliik, duygusal olgunluk, enerji diizeyi gibi belirli bir bicimde davranmada

goreceli olarak degismez durumdadir.

Ikinci 6nemli kavram olan “beceri” ise basarili bigimde bir sey yapma kabiliyeti olarak
tamimlanabilir. Ozellikler gibi beceriler de kalitsal olarak ve dgrenilerek edinilir. Genel
olarak zeka, kisiler aras1 beceriler gibi genis ve yaygin kullanilan beceri 6rnekleri
kadar muhakeme etme, ikna etme gibi daha dar, spesifik becerileri de 6rnek vermek

miumkindiir.

Aragtirilan liderlik 6zelliklerinden bazilarini kisinin kendisine yonelik olarak boy ve
kilo gibi fiziksel ozellikler, kisilik 6zellikleri; kisilerarast iliskilere yonelik olarak
sosyal ozellikler seklinde siralamak mimkiindiir. Liderlerin genellikle hizli kavrama
becerileri ile one ¢ikmalar1 rastlanan bir durumdur. Topluluga hitap edebilme
yetenekleri bulunmaktadir. Genellikle sorumluluk sahibi, kendine giivenli, enerjik ve
onciiliik etmekten hoslanan bir profil ¢cizdikleri sdylenebilir. Isbirligine yatkindirlar ve
is birligi i¢cin grup tiiyelerini ikna etme yetenekleri bulunmaktadir. Ayrica degisen
kosullara hizli sekilde uyum saglayabilmeleri nedeniyle ¢evresel kosullar1 anlama,
yorumlama becerileri oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ilerleyen dénemde yapilan
arastirmalar liderligin temel 6zelliklerini, yonetme arzu ve istegi, diirtiist, diiriistliik,
dogruluk, kendine giiven, kavrayis ve analiz yetenegi, is bilgisi seklinde ortaya
koymustur (Cetin, 2019; Daft, 2005; Eren, 2016; Giiney, 2020; Kocel, 2020; Yukl,
2018).



Liderligi aciklamada, yonetsel etkililik ile iligkili ozellik ve yeteneklerin
belirlenmesinde 6zellikler yaklasiminin 6nemli bir yeri olmasina ragmen yalniz basina
liderligi agiklamaya yeterli olmadig1 goriilmiistiir. Liderleri i¢inde bulundugu gruptan,
grup igindeki sosyal etkilesimden, farkli liye ve gorev yapilarindan soyutlamak
miimkiin degildir. Bu nedenle bu iligkileri agiklamaya calisan davranigsal liderlik

yaklagimi ortaya ¢ikmistir.

2.2.2. Davramssal Liderlik Teorisi

Davranissal teori 1950°1i yillarin baslarinda birgok arastirmacinin dikkatini 6zellikler
yaklagimindan farkli olarak ydneticilerin islerinde ne yaptiklarina yoneltmesi ile
ortaya ¢cikmistir. Dolayisiyla bu teori liderin kendisi kadar liderlik esitliginde yer alan
ikinci degisken olan “takipgilere” agirlik vermektedir. Teorinin ana fikri, liderleri
basgaril ve etkili yapan hususun liderin 6zelliklerinden ¢ok liderlik yaparken gosterdigi
davraniglar, liderlik yaptigi grup tyeleri ile kurdugu iliskiler oldugudur. Liderin
etkililigini belirleyen temel faktorler, liderin astlariyla iletisim sekli, karar verme tarzi,
amaglar1 belirleme sekli, planlama ve kontrol sekli, yetki devredip devretmemesi,
anlagmazliklar1 ¢oziim sekli ve benzeri olarak degerlendirilmektedir (Giiney, 2020;

Kogel, 2020).

Davranis arastirmalarini genel olarak iki alt kategoride toplamak miimkiindiir. Bir grup
arastirma yoneticilerin zamanlarin1 nasil gecirdigi ve yonetsel islerde faaliyet,
sorumluluk ve islevlerinin tipik 6rnekleri, modelleri {lizerinde durmustur. Bazi
arastirmalar ayni1 zamanda yoneticilerin islerinde talepler, zorlayict durum ve
kisitlamalar, rol catigsmalar ile nasil basa ¢iktigini arastirmistir. Diger bir anlatimla
davranigsal liderlik teorisinde liderligin gorev ve insan boyutlarindan hangisi tizerinde
durdugu incelenmistir. Teoride astlarin algiladig: lider davranislar1 betimlenirken iki
farkli kategorinin agirhik kazandigi goriilmiistiir. Bunlar, Ohio State Universitesi
calismalarinda kisiyi dikkate alma (-consideration- 6nem verme, anlayis gosterme) ve
isi dikkate alma (-initiating structure- yapiy1 harekete gecirme) olarak ifade edilirken
Michigan Universitesi ¢alismalarinda kisiye yonelik davranis (¢alisan odakl) ve ise
yonelik davranis (gdrev odakli) olarak ifade edilmistir. Insan faktoriine ilgi ve
Oonemsemenin yiiksek olmasi is tatminini arttirmakta, devamsizlik ve is giicli devir

hizini azaltmaktadir.



Davranigsal teoriler kapsaminda yapilan belli bagli ¢alismalar ve gelistirilen
yaklagimlar su sekilde siralanmak miimkiindiir (Cetin, 2019; Eren, 2012; Giiney, 2020;
Kogel, 2020).

e Ohio State Universitesi Liderlik Calismalari,
e Michigan Universitesi Liderlik Calismalari,

e Lewin’in Klasik Ayirimi,

e Likert’in Sistem 4 Modeli,

e Blake ve Mouton’un YOnetim Tarz1 Matriksi,
e Mcgregor’un X ve Y Teorileri,

e Quchi’nin Z Teorisi,

e Tannenbaum ve Schmidt’in Liderlik Dogrusu.

2.2.3. Durumsal Liderlik Teorisi

Durumsal teori liderlik esitliginde yer alan degiskenlerden tiglinciisii “kosullar”
degiskenine agirlik vermektedir. Bu teorinin temel varsayimi farkli durumlarin farkl
liderlik tarzlar1 gerektirdigidir. Teoriye gore her durum ve kosula uygun ve bu
kosullarda basarili olabilecek evrensel bir liderlik tarzindan séz etmek miimkiin
degildir. Durumsallik Teorisi belirli durumlarda hangi sartlarin 6nemli oldugunu tespit
etmeye ve bu sartlara uygun liderlik tarzinin ne olabilecegini arastirmaya Onem

vermekte, liderlik siire¢lerini etkileyen ¢evresel faktorlerin 6nemini vurgulamaktadir.

Baslica durumsal degiskenlerin takipgilerin karakteristikleri, yapilan isin dogasi,

organizasyon tiirii Ve dis ¢cevre oldugu soylenebilir.

Bu yaklagimin belli bash iki alt kategorisi bulunmaktadir. Bir grup arastirma farklh
organizasyon tiirleri, yonetim seviyeleri ve kiiltiirlerinde hangi liderlik siire¢lerinin
benzer ya da kendine 6zgii oldugunu bulmaya ¢alismistir. Temel arastirma yontemi iki
ya da daha fazla durum iizerinde karsilastirmali aragtirma yapmak seklindedir. Bagiml
degiskenler yonetsel alg1 ve tutumlar, yonetsel faaliyetler, davranis kaliplar1 veya etki
stiregleri olabilmektedir. Durumsal arastirmalarin diger alt kategorisini durumun;
nitelik, yetenek, davranis ve benzeri lider 6zelliklerinin lider etkililigi ile iligkisini

ilimlagtiran (moderator) yonlerini belirlemeye ¢alisan arastirmalar olusturmaktadir.
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Bu aragtirmalarda farkli durumlarda farkli 6zelliklerin etkili olacagi ve ayni 6zelligin
tiim durumlar i¢in optimal olarak ortaya ¢ikmadigi varsayilmaktadir (Cetin, 2019;

Giiney, 2020; Kogel, 2020; Yukl, 2018; Zel, 2012).

Stogdill, liderin kisilik 6zelliklerinin "durumsallik" kapsami dahilinde diisiiniilmesi
gereken onemli bir faktér oldugunu vurgulayarak durumsalligin dort ayr1 kategoriden
olustugunu ileri siirmistiir. Bu kategoriler Kiltiir ve ¢evre, Kisiler arasindaki
farkliliklar, organizasyonlar arasindaki farkliliklar ve goérevler arasindaki farkliliklar
olarak siralanmaktadir (Zel, 2012).

Kisaca durumsal liderlik teorisinde liderlerin ortaya ¢ikmasinda iginde bulunulan
durumun etkisi analiz edilmistir. Ayrica en uygun liderlik davranisinin durumlara veya
kosullara gore degisebilecegi ileri stiriilmektedir. Bu durumsal liderlik yaklasiminin
yonetimde genellikle en iyi bir tek yonetim tarzi bulundugunu savunan davranissal
liderlik yaklasimindan farkli yanini ortaya koymaktadir. Ornek olarak davranissal teori
liderlerin ise yonelik veya insana yonelik davranis gosterebileceklerini ortaya koymus
fakat hangi kosullarda ise yonelik davranisin, hangi kosullarda insana yonelik
davranisin etkili olacagini agiklamamistir. Bunun yerine insana yonelik liderlik
davranisinin grup iiyelerinin tatmini, baglilik diizeyi ve verimliligini arttiracagini
dolayisiyla liderin etkililigine olumlu etki edecegini varsaymistir. Durumsal teorilere
gore ise her iki davranis ¢esidi de uygun ve elverisli kosullar altinda dogru tercihler
yapilarak sergilendiginde ayni derecede etkili olabilmekte, lider -etkililigini
arttirabilmektedir.

Durumsallik Teorilerini temsil eden c¢alismalar, yaklagimlar veya modellerden
bazilarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Cetin, 2019; Eren, 2016; Giiney, 2020;
Kogel, 2020; Yukl, 2018):

e Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli (Fiedler’in Durumsal Modeli),
e Arag (Yol)-Amag¢ Modeli,

e Hersey-Blanchard’in Durumsal Liderlik Modeli,

e Reddin’in Ug¢ Boyutlu Liderlik Modeli,

e Vroom-Yetton-Jago Modeli/ Karar Verme Modeli,

e Ug Boyutlu Liderlik Modeli (Etkililik Teorisi).
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2.2.4. Cagdas Liderlik Teorileri

Cagimizda isletmeler kiiresellesen bir diinyada faaliyet gosteren kuruluslar haline
gelmistir. Rekabet ulusal diizeyden uluslararasi diizeye ¢ikmis, pazarlar olgunlagmis,
teknolojik gelismeler hizlanmustir. Liderler degisen bu i¢ ve dis gevre kosullari ile basa
cikmak icin girisimci, kaynak dagitici, miizakere edici, destekleyici roller oynayarak

stratejik ve genel sorunlara egilmek durumunda kalmaktadir (Eren, 2016).

Yukl (2010, 2018) ¢cagdas yaklasimlari biitlinlestirici yaklasim adi altinda ele almustir.
Biitiinlestirici adin1 kullanma nedeni bu teorilerde birden ¢ok liderlik degiskeninin ele
alinmasidir. Son yillarda arastirmacilar ¢alismalarinda liderlik siirecine etki eden iki
ya da daha fazla liderlik degiskenini (6zellikler, davranislar, etki siireci, durumlar vb.)

degerlendirmeye baslamistir.

Coklu degisken kullanan galismalara 6rnek olarak Cagdas yaklasimlardan biri olan
karizmatik liderlik verilebilir. Burada neden bazi lider takipgilerinin grup amag ve
hedeflerine ulagsmada olaganiistii ¢aba gosterdikleri, kisisel fedakarliklar yaptiklar

aciklanmaya galisilmistir. Diger 6nemli 6rnekler ise dontisiimceii ve islemsel liderliktir.

Bu teoriler liderlik siireclerini anlamamiza onemli katkida bulunmustur. Onceki
teoriler lider-takipgi iliskilerinin akilsal-diigiinsel goriiniimlerine odaklanmistir ancak
cagdas teoriler takipgilerin lidere gdsterdigi duygusal reaksiyonlarmn Onemini
vurgulamig, liderin olaylar1 takipgiler i¢in anlamli kilacak rolii ve sembolik

davranislarinin 6nemini kabul etmistir.

Sonug olarak ¢agdas liderlik teorileri daha kapsamli bir degiskenler kiimesi kullanmis
ve onlart etkili liderligi anlamak tizere daha iyi entegre etmistir. Bu teoriler
kapsaminda ele alinan liderlik modelleri asagidaki gibi siralanabilir (Cetin, 2019;

Giiney, 2020; Kogel, 2020).
e Transaksiyonel (Etkilesimci- Y&netimsel- Islemsel) Liderlik,
e Transformasyonel (Doniisiimcii- Doniistiiriicti) Liderlik,
e Karizmatik Liderlik.

Bunlarin disinda girisimci liderlik, vizyoner liderlik, otantik liderlik gibi modeller de

bazi ¢alismalarda ¢agdas liderlik modelleri olarak ifade edilmektedir.
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3. KARSIT DEGERLER CERCEVESINDE
ORGANIZASYON KULTURU VE LIDERLIK
ROLLERI

Bu boliimde ¢alismanin teorik c¢ergevesini olusturan Karsit Degerler Cercevesi
incelenecek, modelde yer alan organizasyon kiiltiir tiirleri ve liderlik rolleri

acgiklanacaktir.

3.1. Karsit Degerler Cercevesi

Liderlik ile organizasyon etkililigi arasindaki iliski genis bir sekilde arastirilan bir
konu olmustur. Cameron, Quinn ve meslektaglart bu konuda 6nemli c¢aligmalar
yaparak Karsit Degerler Cergevesini gelistirmistir (Cameron ve Quinn, 2006; Quinn
ve Rohrbaugh, 1981, 1983). Orijinal ad1 “CVF: Competing Values Framework” olan
bu model Tiirk¢e yazinda “Rekabet¢i Degerler Modeli veya Cergevesi” olarak da
bilinmektedir. Bu c¢alismada ise model igerisinde karsitliklarin dile getirilmesi

nedeniyle “Karsit Degerler Cergevesi” olarak ele alinmasi uygun goriilmiistiir.

1980’lerden itibaren Karsit Degerler Cercevesi organizasyon kiiltiirii, liderlik tarzlari,
organizasyonlarin gelisimi ve doniisiimii gibi birgok konuya uyarlanmistir (Meek vd.,
2009). Karsit Degerler Cergevesi ilk olarak etkili organizasyonlarin belli bash
gostergeleri lizerine yliriitiilmiis bir aragtirma ile gelistirilmistir. Arastirmada cevaplari
aranan temel sorular su sekildedir: Bir organizasyonun etkili olup olmadigim
belirleyen temel olgiitler nelerdir? Hangi baslica etkenler organizasyon etkililigini
tanimlar? Insanlar bir organizasyonu etkili olarak nitelendirirken bu goriislerini hangi
gostergelere dayandirir? John Campbell ve meslektaglar1 organizasyon etkililigini
temsil eden olas1 dl¢limleri igeren otuz dokuz gostergeden olusan genis kapsamli bir
liste yaratmistir. Bu gostergeler listesi Quinn ve Rohrbaugh tarafindan kiimelenme
veya dagilmalarin tespit edilebilmesi i¢in analiz edilmistir. Otuz dokuz gosterge sayica
cok oldugu i¢in bunlarin kavranmasi veya organizasyonlarda kullanilmasi zor
olmaktadir. Bu sebeple etkililigin baslica etmenlerini saptamak i¢in daha kisa bir yol

bulmaya caligmiglardir. Bu otuz dokuz etkililik gostergesi istatistiki analize tabi
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tutulmus ve gostergeleri dort temel kiimeye paylastiran iki dnemli boyut ortaya

cikmistir. Bunlar asagidaki sekilde ifade edilmektedir (Cameron ve Quinn, 1999).

e Birinci boyut esneklik, miistakil karar verebilme yetenegi ve dinamizmi
vurgulayan etkililik ol¢iitiinii istikrar, diizen ve kontrolii vurgulayan oSlgiitten
ayirir. Ornegin organizasyon formu veya iiriin yelpazesinin uzun siire sabit
kalmadigt Microsoft, Nike gibi organizasyonlar degisebildikleri, uyum
saglayabildikleri 6l¢iide etkili olarak goriiliirken iiniversiteler, kamu kuruluslari,
birgok sirketi biinyesinde barindiran holdingler gibi tasarim ve {iriinlerin uzun
omiirlillik ve dayaniklilik ile karakterize oldugu organizasyonlar ise istikrarli,
tahmin edilebilir, mekanik olduklar1 Olglide etkili olarak goriilmektedir. Bu
boyutun bir ucunda organizasyonun ¢ok yonliiliigii ve esnekligi varken diger

ucunda organizasyonun istikrar ve dayaniklilig vardir.

e Ikinci boyut ise i¢csel uyum, entegrasyon ve birligi vurgulayan etkililik 6l¢iitiinii
dissal uyum, farklilagsma ve rekabeti vurgulayan ol¢iitten ayirir. Buna gore bazi
organizasyonlar i¢sel karakteristikleri birbiri ile uyumlu oldugu takdirde etkili
olarak gériiliir. Ornegin IBM ve Hewlett Packard geleneksel olarak degismez bir
IBM tarzina veya HP tarzina sahip olarak algilanmaktadir. Diger
organizasyonlar ise kendi sinirlar1 disindakilerle rekabet ettigi veya etkilesimde
bulundugu 6lgiide etkili olarak goriiliir. Ornegin Toyota ve Honda kiiresel
diistiniip yerel hareket etmeleri ile taninmaktadir. Bu boyutun bir ucunda baglilik

ve ahenk (uyum) var iken diger ucunda bagimsizlik ve ayrilik vardir.

Sekil 3.1°de goriilecegi lizere bu iki boyut birlikte dort adet ceyrek meydana
getirmektedir. Bu c¢eyreklerden her biri birbirinden bagimsiz olarak etkili
organizasyon gostergeleri kiimesini temsil etmektedir. Sekil 3.1’de bu iki boyutun
birbirleriyle iligkileri goriilebilir. Buradaki etkililik gostergeleri insanlarin bir
organizasyonun performansi hakkinda neye deger verdiklerini ifade etmekte; neyin
1yi, dogru ve uygun olarak goriildiigiinii tanimlamaktadir. Bagka bir deyisle bu dort
gostergeler kiimesi organizasyonlar hakkinda yargiya varilirken kullanilan temel

degerleri ifade etmektedir.

Bu dort temel degerler kiimesi ile ilgili dikkat ¢eken sey bu degerlerin birbirinin karsiti
veya rakibi varsayimlari temsil ediyor olmalaridir. Esneklik; sabitlik veya istikrar ile

karsit anlamlar icermekte, i¢sel ile digsal da yine birbirinin karsiti olarak yer
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almaktadir. O halde boyutlar birbirinin karsiti niteligindeki g¢eyrekleri meydana
getirmistir. Ornegin sol iist kosedeki ceyrek esneklik ve i¢ odakliligi vurgulayan
degerleri icermekte iken karsi ¢aprazinda sag alt kosedeki c¢eyrek istikrar ve dis
odaklilig1 vurgulayan degerleri icermektedir. Benzer sekilde sag tist kdsedeki ¢eyrek
esneklik ve dis odakliligi vurgulayan degerleri icerirken sol alt kdsedeki ¢eyrek istikrar
ve i¢ odaklilig1 vurgulayan degerleri icermektedir. Her bir ¢eyrekteki karsit degerler
bu modelin isminin Karsit Degerler Cergevesi olarak ortaya ¢ikmasina sebep olmustur

(Cameron ve Quinn, 1999).

Esneklik ve Miistakil
Karar Verebilme

2.CEYREK
ADHOKRASI

4.CEYREK 3.CEYREK

ic Odakhlik ve
Entegrasyon
vwiSeIpIe |

A INMPIEPO S1Id

HiYERARSI PAZAR

istikrar ve Kontrol

Sekil 3.1: Karsit degerler ¢ercevesi (Cameron ve Quinn, 1999).

3.2. Karsit Degerler Cercevesinde Organizasyon Kiiltiirii
Tiirleri

Sosyal bilimlerde kiiltiir insan toplumunda biyolojik olarak degil toplumsal araglarla

aktarilip iletilen her seyi anlatir. Oysa bazen kiiltiiriin yaygin kullaniminin yalnizca

sanatlarla sinirli kaldig1 goze ¢arpmaktadir. Kiiltiir insan toplumunun sembolik ve

Ogrenilmis yonlerini anlatan genel bir terimdir (Marshall, 1999). Bilimsel anlamda
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kiiltiir toplumsal deger, iligski ve siire¢lerin biitiiniinii igermektedir (Giiveng, 1996).
Kiiltiir tiim zamanlarda bizi g¢evreleyen, bagkalariyla etkilesimlerimiz tarafindan

stirekli olarak yaratilip icra edilen bir fenomen olarak analiz edilebilir (Schein, 1992).

Organizasyon kiiltiiriinii formel bir 6rgiitlenme i¢cindeki toplumsal iligkileri karakterize
eden deger, norm ve eylem modelleri seklinde tanimlamak miimkiindiir. Bazi
diistintirlerce “kurum kiltiiri” olarak adlandirilan organizasyon (6rgiit) kiiltiiri
kavrami 1980’lerde Britanya ve Amerika Birlesik Devletleri kaynakli bir dizi is ve
kurum y6netimi metinleriyle birlikte 6n plana ¢ikmistir. S6z konusu metinler ya Batili
isletmelerin ekonomik durgunlukla bas etmeye calisirken karsilastigi giicliikleri ya da
Japonlarin Batili isletmelere meydan okuyusunu (bazen ikisi birden) aciklamaya
calisirlar. William G. Ouchi’nin “Z Teorisi” (1981), Thomas J. Peters ve Robert H.
Waterman’in “In Search of Excellence” (1982), Richard Tanner Pascal ve Anthony G.
Athos’un “The Art of Japanese Management” (1981) ile Terence Deal ve Alan
Kennedy’nin “Corporate Cultures” (1988) adli kitaplarmin da iginde yer aldigi bu
metinlerin ¢ogu, insan iliskileri perspektifinin endiistriyel iliskiler kapsamindaki
yorumlarini basit bir sekilde tekrarlayan goriislerden olugmaktadir. Ornegin Ouchi
(1981) agik¢a sirketler diinyasinda dikkatin yeniden insan iligkilerine yoneltilmesi
cagrist yapmaktadir. Deal ve Kennedy (1988) de biiylik dl¢iide kendilerinden once
Tom Burns ve G. M. Stalker’in “The Management of Innovation” (1961) eserinde
ulastig1 analiz ve sonuglart tekrar ederler. Burns ve Stalker organizasyonlar i¢indeki
cogulcu toplumsal sistemleri ve yonetim sistemlerinin ekonomik ve siyasal ¢evrelerle

uyum i¢inde olma gerekliligini incelemislerdir (Marshall, 1999).

Kisacasi, bazi sosyolojik meseleleri isletme icerisinde yeniden degerlendirme imkani
sunan organizasyon kiiltiirii kapsamli bir bigimde etkin bir kavrami ve alan yazinim

yansitmaktadir.

Schein (1992)’a gore bir kimsenin kiiltiirii organizasyon seviyesine getirmesi, hatta
organizasyon dahilindeki gruplar seviyesine indirgemesi durumunda kiiltiiriin nasil
yaratildig1, organizasyon i¢ine gomiildiigii, gelistigi, nihayetinde ydnlendirildigi,
yonetildigi ve degistirildigini gozlemek miimkiindiir. Kiiltiiriin yaratilmast ve
yoOnetilmesine ait bu dinamik siirecler liderligin esasini olusturmaktadir. Bu bakimdan
kiiltiir ile liderlik birbirinden ayri disiiniilemezler. Kiiltiir liderin kendi deger ve
varsayimlarinin grup tarafindan benimsenmesi ile baslamaktadir. Eger grup bu yolla

basariya ulasir, varsayimlar grup tarafindan dogru kabul edilirse ortaya bir kiiltiir ¢ikar.
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Bu kiiltiir grup tiyelerine nesiller boyu ne tiir liderlik ¢esitlerinin kabul edilebilir
oldugunu tanimlayacaktir. Boylece kiiltiir liderligi tanimlar hale gelir. Eger grup
bulundugu g¢evrenin degismesi ve gegmiste dogrulugu kabul edilmis varsayimlarin
yetersiz ve gegersiz kalmasi sonucu adaptasyon giigliikleri ile karsilasirsa liderlik bir
kez daha sahneye ¢ikar. Boyle bir durumda artik liderlik lideri yaratan kiiltiiriin disina

cikma ve adaptasyona yonelik evrimsel degisim siireclerini baglatma yetenegidir.

Cameron ve Quinn (1999) tarafindan yapilan arastirmalar ¢ogu organizasyonun baskin
bir kiiltiir tarz1 gelistirdigini ortaya koymustur. Uzerinde c¢alistiklar1 birka¢ bin
organizasyonun ylizde sekseninden fazlasi karsit degerler ¢ercevesinde konu edilen
kiltlir tiirlerinden bir veya daha fazlasi ile karakterize edilmistir. Baskin bir kiiltiir
tiirline sahip olmayanlar ya kiiltiirleri hakkinda net degildir ya da konu edilen dort
farkl: kiiltiir tiiriine neredeyse esit oranda sahiptirler. Karsit Degerler Cercevesinde
ele aliman bu kdltiir tiirleri ortaya ciktiklar1 ve gelisim gosterdikleri tarihsel sirayla

asagidaki gibi 6zetlenebilir.

3.2.1. Hiyerarsi Kiiltiirii

Modern organizasyon diisiincesinde karsimiza ¢ikan ilk yaklasim Alman sosyolog
Max Weber’e aittir. Weber 1800 yillarinda Avrupa’daki kamu kuruluslar iizerine
calismalar yapmis, sanayi devrimi baslarinda organizasyonlarin karsilagtigi temel
zorlugun giderek karmasiklasan bir topluma iiriin ve hizmetlerin verimli bir sekilde
sunulmasi oldugunu gormiistiir. Bu zorlugu asabilmek adina Weber sonradan klasik
biirokrasinin 6zellikleri olarak kabul edilecek olan yedi karakteristik (hesaplanabilir
kurallar, ihtisaslagsma, meritokrasi, hiyerarsi, 6zel miilkiyet, kisisellikten arinmislik,
sorumluluk) 6nermistir. Bunlar amaglarina ulagmada hayli etkili olmuslardir. Verimli,
giivenilir, akict sekilde isleyen, tahmin edilebilir ¢iktilar iiretmek isteyen
organizasyonlar tarafindan uyarlanmislardir. Aslinda 1960’lara kadar yonetim ve
organizasyon konusunda yazilmis tiim kitaplar Weber’in hiyerarsi veya biirokrasi
fikrinin organizasyonun ideal formu oldugunu varsaymistir. Ciinkii siirekli, verimli ve
istikrarli bir bigimde iirlin ve hizmet iiretimini miimkiin kilmaktadir. Cevre tutarli ve
kararli oldugu olgiide gorev ve fonksiyonlarin biitiinlestirilmesi, biitiinlesmesi ve
koordine edilmesi miimkiin olmakta, {iriin ve hizmetlerde tek tip ¢iktilar saglanmakta,

is ve calisanlar kontrol altina alinmaktadir. Karar veren otoritenin sinirlarinin net
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olmasi, standartlasmis kural ve prosediirler, kontrol ve sorumluluk mekanizmalari

basariya giden yolda temel yapitaslari olarak deger gormektedir (Zeb vd., 2021).

Bu organizasyon formu ile uyumlu olan organizasyon kiiltiirii formel hale gelmis ve
diizenlenmis bir is yeri olarak karakterize edilmektedir. Prosediirler insanlarin ne
yapacagini bildirmektedir. Etkili liderler iyi birer koordinator ve organizatordiir. Akici
bir sekilde isleyen organizasyon 6nemlidir. Organizasyonun uzun dénemde edindigi
fayda istikrar, tahmin edilebilirlik ve verimliliktir. Formel ilke ve kurallar

organizasyonu bir arada tutmaktadir.

3.2.2. Pazar Kiiltiiru

1960’larin sonunda organizasyonlarin rekabetci zorluklarla karsilagsmasiyla popiiler
hale gelen bir diger organizasyon formudur. Bu form esasen hiyerarsi kiiltlirlinden
farkli varsayimlara dayanmaktadir ve Oliver Williamson, Bill Ouchi ve
meslektaslarinin ¢alismalar1 {izerine temellendirilmistir. Bu organizasyon formu
tizerine dislinlirler organizasyon etkililigine temel olusturdugunu iddia ettikleri
alternatif bir aktiviteler seti tanimlamistir. Bunlardan en 6nemlisi islem maliyetidir.
Bu yeni tasarim organizasyonun pazar formu olarak nitelendirilmistir. Buradaki pazar
kavrami pazarlama fonksiyonu veya pazardaki miisterilerle es anlamli degildir. Daha
cok kendisi bir pazar olarak isleyen bir organizasyon seklini ifade etmektedir. I¢
islerinden ¢ok dis cevreye yonelmistir. Islemlerin tedarikciler, miisteriler,
diizenleyiciler, ruhsat sahipleri, birlikler gibi disaridaki bilesenlerine odaklanmistir.
Igsel kontroliin kurallar, uzmanlasma gerektiren isler, merkezi karar alma ile
saglandig1 hiyerarsinin aksine pazar oncelikli olarak ekonomik pazar mekanizmalar
ozellikle de parasal degis tokus yoluyla islemektedir. Pazarlardaki temel odak rekabet
avantaj1 yaratmak i¢in iglemleri (degis tokus, satislar, s6zlesmeler) diger bilesenlerle
birlikte yiriitmektir. Organizasyonun ana hedefleri karlilik, piyasadaki yerini
yiikseltmek, miisteri tabanini giivenceye almak, hedefleri genisletmektir. Haliyle pazar
tipi organizasyonlarin baskin temel degerleri rekabetcilik ve tiretkenliktir (O'Neill ve

Quinn, 1993).

Pazar tipi organizasyonlarda rekabet¢ilik ve iiretkenlik dis pozisyon alma ve kontrole
agirlik verilmek suretiyle erisilebilir olmaktadir (Sekil 3.1°de sag alt ceyrek). Pazar

kiiltiiriindeki temel varsayimlar dig ¢evrenin iyi huylu, yumusak olmaktan c¢ok
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diismanca oldugu, miisterilerin segici olduklar1 ve degerle ilgilendikleri,
organizasyonun isinin rekabet¢i pozisyonunu yiikseltmek oldugu, yonetimin en 6nemli
gbrevinin organizasyonu iiretkenlik, sonuglar ve karlar dogrultusunda yonlendirmek
oldugudur. Net bir amag ve agresif bir stratejinin tiretkenlik ve karliliga gotiirebilecegi
varsayilmaktadir. Pazar kiiltiiriine sahip bir organizasyon sonu¢ odakli bir isyeridir.
Liderler zorlayici iireticiler ve rekabetgidir. Sert ve talepkardir. Organizasyonu bir
arada tutan sey kazanma ruhudur. Basar1 pazar pay1 lizerinden tanimlanmaktadir.

Rekabette 6ne gegmek ve pazar liderligi onemlidir.

3.2.3. Klan Kiiltiiri

Modeldeki tiglincii organizasyon formu Sekil 3.1°de sol iist kdsede bulunan klan tipi
kiiltir ve organizasyondur. Aile tipi organizasyonlara benzedigi i¢in klan olarak
adlandirilmaktadir. 1960’larin sonu ve 1970’lerin baslarinda bazi arastirmacilar Japon
sirketleri iizerine yaptiklar1 arastirmalar araciligryla Amerikan organizasyonlarindaki
hiyerarsi ve pazar tipi 6rglitlenme tasarimlari ile Japon organizasyonlarindaki klan tipi
orgiitlenme tasarimi arasinda belli baslh farkliliklar bulundugunu gézlemlemistir.
Paylasilan degerler ve hedefler, bagllik, katilimcilik, bireysellik, biz algis1 klan tipi
organizasyonlarda yaygin olarak bulunmaktadir. Ekonomik varliklardan c¢ok biiyiik,
genis ailelere benzemektedirler. Pazarlarin rekabet¢i kar merkezleri veya hiyerarsinin
kural ve prosediirleri yerine klan tipi sirketlerin tipik karakteristikleri takim ¢alismast,
calisan katilim programlari, kurumsal bagliliktir. Bu karakteristikler bireysel degil
takim calismasinin 6diillendirildigi yar1 otonom is takimlari, ¢calisanlara kendi islerini
ve organizasyonun performansin1 nasil gelistirecekleri konusunda Onerilerde
bulunmak {izere cesaretlendiren kalite gemberleri, ¢calisanlar i¢in giiglendiren bir ¢cevre

ile varligin1 hissettirmektedir (Zeb vd., 2021).

Bir klan kiiltiirtindeki bazi temel varsayimlar: ¢evrenin takim ¢aligsmasi ve ¢alisanlarin
gelistirilmesi yoluyla iyi yonetilebilecegi; miisterilerin aslinda birer partner oldugu;
organizasyonun insancil bir is cevresi yaratmayr Onemsedigi; yoOnetimin temel
gorevinin ¢alisanlart giliclendirmek, katilim ve baghligr kolaylastirmak oldugu

seklindedir.

Klan kiiltiirli, Cameron ve Quinn (1999) tarafindan gelistirilen organizasyon kiiltiirii

degerlendirme aracinda insanlarin kendileri hakkinda c¢ok sey paylastigi arkadas
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canlist bir ¢aligma ortami olarak nitelendirilmistir. Liderler birer danisman hatta aile
figiirii olarak diisliniilmiistiir. Organizasyon sadakat ve gelenek ile bir aradadir.
Baglilik yiiksektir. Organizasyon yiiksek moral ve birlik duygusunu onemsemekle
birlikte bireysel gelisimin uzun vadeli faydasina vurgu yapmaktadir. Basari i¢ iklim ve
insanlara ilgi ile tanimlanmaktadir. Organizasyon takim g¢alismasi, katilimcilik ve

goriis birligine 6nem vermektedir.

3.2.4. Adhokrasi Kiiltiirii

Adhokrasi kiltiirii gelismis diinya sanayi ¢agindan bilgi ¢agina gegtikten sonra
dordiincii organizasyon formu olarak ortaya c¢ikmistir. Yirmi birinci yiizyilin
organizasyonlarini giderek daha fazla sembolize eden, hizli ve ¢alkantili kosullara en
iyi cevap veren organizasyon formudur. Uriin ve hizmetlerin yarilanma siiresinin
giderek kisalmasiyla daha Once bahsettigimiz ii¢c organizasyon formundan farkl
varsayimlar gelismistir. Bu varsayimlar yenilik¢i ve Oncii girisimlerin basariya
gotlirdiigii; organizasyonlarin gorevinin yeni lrlin ve hizmetler gelistirmek ve
gelecege hazirlanmak oldugu; yonetimin asil gorevinin girisimciligi, yaraticiligt ve
egilimleri yonlendirmek; var olan egilimlere uyum saglamayi gelistirmek oldugu
seklindedir. Adaptasyon ve yenilik¢iligin yeni kaynaklara ve karliliga gotiirecegi
varsayilmaktadir. Bu sebeple gelecek vizyonu, organize anarsi ve disiplinli hayal giicii

onem kazanmaktadir (Cameron ve Quinn, 2006).

Ingilizce adhokrasi sdzciigiiniin kokii “ad hoc” gegici, uzmanlasmis ve dinamik bir
birime isaret etmektedir. Bu birim genellikle gérev tamamlandiktan sonra feshedilen,
gecici bir yapilanmadir. Saraydan ¢ok kosullar degistiginde kendini hizlica yeniden
yapilandirabilen bir ¢adira benzetilebilir. Adhokrasinin asli hedefi belirsizlik velya
bilgi fazlalig: tipik olan yerlerde uyum saglayabilmesini, esnekligi ve yaraticilig

gelistirmektir.

Adhokratik bir organizasyon ile siklikla havacilik ve uzay sanayii, yazilim gelistirme,
arastirma merkezi ve danismanlik, film yapim endiistrilerinde karsilagsmak
miimkiindiir. Bu organizasyonlarin iistesinden gelmesi gereken en 6nemli zorluk
yenilik¢i tirlin ve hizmetler liretmek ve yeni firsatlara hizlica uyum saglamaktir. Pazar
ve hiyerarsi kiiltiirlerinin tersine adhokrasiler merkezi gii¢ veya otorite iligkilerine

sahip degildir. Bunun yerine gii¢ o anda var olan probleme bagl olarak kisiden kisiye
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veya takimdan takima ge¢mektedir. Bireyselligi, risk almay: ve gelecegi tahmini
vurgulayan bir adhokraside herkesin iiretim ile, misteriler ile, arastirma-gelistirme vb.
ile ilgilenmesi miimkiindiir. Ornegin bir danismanlik sirketinde bir miisteri talebi
bagimsiz bir proje olarak degerlendirilir ve goérevi basarmak icin gegici bir
organizasyon tasarimi diizenlenir. Proje bittiginde bu yap1 dagilir. Sonug¢ olarak
adhokrasi kiiltiiri dinamik, girisimci ve yaratici bir is yeri olarak tanimlanmaktadir.
Insanlar risk almaktan kaginmamaktadir. Etkili liderlik vizyon gelistiren, yenilik¢i ve
risk odaklidir. Organizasyonu bir arada tutan sey yenilik¢ilige ve deneyimlemeye
duyulan bagliliktir. Temel prensip iiriin, hizmet ve bilgide en ileri ya da en gelismis
olmaktir. Degisime hazir olmak ve yeni zorluklarla bas edebilmek Onemlidir.
Organizasyonun uzun vadeli hedefi hizli biiyiime ve yeni kaynaklar elde etmektir.

Bagart ise essiz ve orijinal {irlin ve hizmet sunabilmektir (Cameron ve Quinn, 1999).

3.3. Karsit Degerler Cercevesinde Liderlik Rolleri

Alan yazini taramasi sirasinda ¢esitli organizasyon degerlerinin organizasyon teorisi
icerisinde yer alan farkli organizasyon modelleri 1ile iligkilendirilebilecegi
goriilmiistiir. Cameron ve Quinn (1999) gelistirdikleri Karsit Degerler Cercevesinde
bulunan dort ceyrekte ele aldiklart organizasyon tiirlerinin, organizasyon teorisi iginde
yer alan organizasyon modelleriyle tamamen eslestigini dile getirmektedir. Bu
organizasyon modelleri Karsit Degerler Cergevesinde Breen ve digerleri (2004)
tarafindan Sekil 3.2°deki gibi gosterilmektedir. Sekilde goriilen ¢eyreklerden her biri
dort temel organizasyon teorisi modelinden birini yansitmaktadir. Bu modeller kisaca

sOyle agiklanabilir (Breen vd., 2004; Meek vd., 2009; Quinn ve Rohrbaugh, 1981).

[k geyrekte bulunan Insan Iliskileri Modeli baglilik, manevi gii¢ (moral) ve ¢alisan
gelisimini vurgulamaktadir. Takim calismasi, katilimcilik, giiclendirme ve fikirlere
ilgi gosterilmesi deger verilen unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu model ile uyusan

organizasyon kiiltiir tiirli klan kiiltiiridir.

Ikinci geyrekte yer alan Agik Sistemler Modeli esneklik, biiyiime, kaynak kazanimi ve
dis destegi vurgulamaktadir. Bu model ile uyumluluk gdsteren organizasyon kiiltiir
tirti adhokrasi kiltiridiir. Yenilik¢ilik ve yaraticilik 6nemli unsur olarak One

cikmaktadir.

20



Uciincii ¢eyrekte bulunan Rasyonel Hedef Modeli planlama, hedef belirleme,
iretkenlik ve verimliligi vurgulamaktadir. Bu tiir organizasyonlar temellerini pazar
degerlerine dayandirir. Gorev oryantasyonu, hedeflerin netligi ve performans anahtar
unsurlar olarak one ¢ikmaktadir. Bu model ile uyusan organizasyon kiiltiir tiirii pazar

kiiltiiridiir.

Dérdiincii geyrekte yer alan I¢sel Siirec Modeli bilgi ydnetimi ve iletisim, istikrar ve
kontrole odaklanir. Hiyerarsi kiiltiirii hakimdir. Resmilestirme, rutinler, tahmin
edilebilirlik, merkezilesme 6nemli unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu modele uyum

gosteren organizasyon kiiltiir tiirii hiyerarsi kiiltiiriidiir (Meek vd., 2009).

Esneklik ve Miistakil Karar
Verebilme Yetenegi

INSAN ACIK
ILISKILERI SISTEMLER
MODELI MODELI

igSEL RASYONEL
SUREC HEDEF
MODELI MODELI

i¢c Odaklilik ve
Entegrasyon
vwiSe[IpIe g

A YIIPePO $1q

istikrar ve Kontrol

Sekil 3.2: Karsit degerler gergevesinde organizasyon modelleri (Breen vd., 2004).

Breen ve digerleri (2004) Quinn ve meslektaslarinin niyetinin organizasyon teorisinin
tarihsel dort modeli olan insan iligkileri modeli, i¢sel siire¢ modeli, rasyonel hedef
modeli ve acik sistemler modelinin deger ve karakteristiklerini yansitan kapsamli bir
model kurmak oldugunu dile getirmislerdir. Buna gore bu yonetim modellerinden her
biri ile iligkili iki liderlik rolii bulunmakta ve her bir rol yanindaki rolii tamamlamakta,
karsisinda bulunan rol ile karsitlik halinde bulunmaktadir. Karsit degerler ger¢evesinin

dort ¢eyreginde yer alan liderlik rolleri yansittiklari organizasyon kiiltlirii i¢inde
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degerlendirilebilmekte ve bu yolla ¢ergeve igerisine oturtulmaktadir. Karsit Degerler
Cergevesinde ele alinan bu liderlik rolleri Vilkinas ve Cartan (1997) tarafindan Sekil

3.3’teki gibi gosterilmistir.

ESNEKLIK

iCSEL ODAK
MVYAo 1vssia

KONTROL

Sekil 3.3: Karsit degerler gercevesinde liderlik rolleri (Vilkinas ve Cartan, 1997).

Karsit Degerler Cergevesindeki liderlik rollerini su sekilde siralamak miimkiindiir (Igo
ve Skitmore, 2006; Meek vd., 2009; O'Neill ve Quinn, 1993; Vilkinas ve Cartan,
1997).

[k ceyrekte yer alan klan kiiltiirii ile iliskilendirilen liderlik rolleri kolaylastirict ve
danigsman rolleridir. Kolaylastirici olarak bir liderin kolektif cabayi gelistirmesi,
baghlik ve takim g¢alismasi insa etmesi, ¢atismalari yonetmesi beklenir. Danigsman
olarak ise agik ve yaklasilabilir olmasi, 6nemseyen ve empati kuran bir sekilde

astlarinin gelisimleri ile ilgilenmesi beklenir.

Ikinci geyrekte yer alan adhokrasi kiiltiirii ile iliskilendirilen liderlik rolleri yenilikgi
ve araci rolleridir. Yenilik¢i olarak bir lider degisim ve adaptasyon getirir. D1s ¢cevreyi
gozlemleyerek anlamaya ve belirsizlikleri ortadan kaldirmaya c¢aligir. Yaraticilik yonii
ile gerekli degisimleri tasavvur eder, kavramsal olarak ortaya koyar ve bu yolla yenilik

getirir. Araci olarak bir lider digsal mesrulugun (yasalara, yonetmeliklere uygunluk
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vb.) korunmasi, birimler arasinda irtibatin saglanmasi ve kaynaklarin kontroliine
odaklanir. Organizasyonun dis c¢evre ile baglarin1 gelistirerek organizasyon

kaynaklarini giiclendirmeye ¢alisir.

Uciincii ceyrekte yer alan pazar kiiltiirii ile iliskilendirilen liderlik rolleri ise iiretici ve
idareci rolleridir. Uretici olarak bir lider goreve yonelik, is odaklidir. Calisanlart
belirlenmis hedeflere ulasmak ve iiretimi arttirmak i¢in yonlendirir ve motive eder.
Idareci olarak bir lider ise planlama, hedef koyma, amaglar1 belirleme ve net
beklentiler olusturma; belirlenen amag¢ ve hedeflere ulasmak {izere grubunu idare

etmek ile mesgul olur.

Dordiincii geyrekte yer alan hiyerarsi kiltiirii ile iliskilendirilen liderlik rolleri
koordinator ve gozlemci rolleridir. Koordinator olarak bir lider organizasyon yapisini
muhafaza eder, calisan ¢abalarini takvime baglar, organize ve koordine eder, kural ve
standartlarin uygulanmasini saglar. Gézlemci olarak bir lider ise performansi denetler,

evrak isleri ile ilgilenir, bilgi toplar ve dagitir.

Govender ve Parumasur (2010) bu rollere iliskin yeterlilikleri su sekilde
aciklamaktadir. Liderin Kolaylastirici rolii takim kurmayi, katilimer karar vermeyi ve
catisma yonetimini igerir. Liderin danisman rolii kendini ve bagskalarini anlamayz,
etkili iletisim kurmay1 ve c¢alisanlart gelistirmeyi gerektirmektedir. Liderin yenilik¢i
rolii yaraticilig1 vurgulamaktadir. Degisimle yagamayi, yaratici diisiinmeyi ve degisimi
yonetmeyi gerektirmektedir. Liderin araci rolii yeterlilikleri bir gii¢c kaynagi insa etmek
ve korumak, anlagsma ve adanmayi miizakere yoluyla basarmak, fikirleri sunmak
seklinde ortaya konmaktadir. Liderin {iretici rolii iiretken ¢alismay1, iiretken bir is
ortamini tesvik etmeyi, rakip talepleri dengelemeye calisirken zamani ve stresi
yonetmeyi ifade etmektedir. Liderin idareci rolii vizyon belirlemeyi, amag ve hedefleri
ortaya koymayi, tasarlama ve organize etmeyi igermektedir. Liderin koordinator rolii
dahilinde is siireglerini ve projeleri yonetmek, is tasarlamak ve fonksiyonlar boyunca
yonetmek yeterlilikleri organizasyonun rutin is siireglerine 151k tutmaktadir. Liderin
gozlemci roli elestirel diisiinme yoluyla bilgi yonetimini ve ¢ekirdek siireclerin

yonetimini kapsamaktadir.

Breen ve digerlerine (2004) gore s6z konusu sekiz liderlik roliinden her birine 6zgii ti¢
yeterlilik bulunmaktadir. Buna gére toplamda yirmi dort yeterlilik mevcuttur. Liderlik

rollerine ait yeterlilikler, bunlarin organizasyon teorisi i¢inde kendilerine yer buldugu
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organizasyon modelleri ve ortaya c¢iktiklar1 kiltiir tiirlerini gosteren Tablo 3.1°de

sunulmustur.

Tablo 3.1: Liderlik rolleri ve yonetsel yeterlilikler (Breen vd., 2004).

Organizasyon Modelleri ve

enyee e Liderlik Rolleri ve Yonetsel Yeterlilikler
Kiiltiira

DANISMAN ROLU
Kendini ve baskalarini anlama
Etkili iletisim kurma
Insan iliskileri Modeli Astlan gelistirme =
Klan Kiiltiirii KOLAYLASTIRICI ROLU
Takimlar kurma
Katilimcr karar vermeyi kullanma
Catigma yonetimi
ARACI ROLU
Gii¢ kaynagi olusturma ve muhafaza etme
Baglilik ve anlagsma {izerine pazarlik etme
. . | Fikirleri etkili sekilde sunma
Degisimle yasama
Yaratici diisiinme
Degisim yaratma
IDARECI ROLU
Tasarlama ve organize etme
Vizyon gelistirme, planlama ve hedef belirleme
Etkili delege etme
URETICI ROLU
Uretken calisma
Uretken bir is gevresi gelistirme
Zaman Ve stresi yonetme
GOZLEMCI ROLU
Kisisel performansi gozlemleme
Kolektif performansi gozlemleme
Organizasyon performansini gézlemleme
KOORDINATOR ROLU
Projeleri yonetme
Is tasarlama
Fonksiyonlar aras1 yonetme

Rasyonel Hedef Modeli
Pazar Kiiltiirii

icsel Siirec Modeli
Hiyerarsi Kiiltiirii
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4. LIDER ETKILILiGi VE ORGANIZASYON
ETKILILiGI

4.1. Lider Etkililigi

Lider etkililigi kavraminin liderin 6zellik ve davranislari, bu 6zellik ve davraniglarin
takipgilerin davraniglarina etkisi ve bu yolla elde ettigi sonuglar1 isaret ettigi
sOylenebilir. Arastirmacilarin  lider etkililigini farkli degiskenler iizerinden
inceledikleri, gogunlukla birey, grup veya organizasyon iizerindeki etkileri yoniinden

ele aldiklar1 ve degerlendirdikleri goriilmektedir.

Buna 6rnek olarak Yukl (2010, 2018) lider etkililigi gostergelerini (1) takim veya
organizasyon biriminin performansinin gelistirilmesi ve hedeflere ulagmasinin
kolaylastirilmasi, (2) takipgilerin lidere karsi olan tutum ve algisi, (3) liderin grup
stireclerinin kalitesine katkisinin takipgiler veya disaridakiler tarafindan nasil
algilandigy, (4) kisinin lider olarak ne derece basarili bir kariyere sahip oldugu seklinde
siralamaktadir. Gergeklestirdigi calismalar sonucunda elde ettigi bulgular 15181nda

etkili liderligin esaslarini su sekilde ortaya koymaktadir:

e Olaylarin anlamin1 yorumlamaya yardimci olmak,
e Hedef ve stratejileri siraya koymak,

e Goreve baglilik ve iyimserlik inga etmek,

o Karsilikli giiven ve is birligi insa etmek,

e Ortak kimligi giiclendirmek,

e Faaliyetleri organize ve koordine etmek,

e Ortak 6grenmeyi tesvik etmek ve kolaylastirmak,
e Insanlar gelistirmek ve giiclendirmek,

e Ahlaki davranis ve sosyal adaleti tesis etmek.

Etkili liderlik genel anlamiyla organizasyonun hedef ve amaglarina yapilan katki
seklinde degerlendirilmekte ve ulasilmak istenen ¢iktilar ile iligskilendirilmektedir. Bu
durum organizasyonun hedeflerine ulasmada gosterdigi performansit 6lgmemiz

gerektigi anlamina gelmektedir. Yiiksekogretim kurumlarinda ise bu c¢ikti ve
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performansin Sl¢limii niceliksel olarak 6l¢iim yapmanin giic olmasi bakimindan

oldukga zor olmaktadir (Meek vd., 2009).

Hooijberg ve Choi (2000) 360 derece geri bildirim yaklagimi kullanarak kamu
hizmetleri sektoriinde ¢alisan 252 yonetici, ast, emsal ve {istten topladiklari veriler ile
yaptiklar1 arastirmada hangi degerlendirenlerin etkililik ile iliskilendirdikleri liderlik
konusunda farklilagtiklar1 ve aymi zamanda hangi 6z degerlendirmelerin diger
degerlendirenlerin goriislerini yansittigini incelemistir. Bu calismada algilanan lider
etkililigini 6l¢mede bes 6l¢iit izerinde durmuslardir. Bunlar (1) genel yonetsel basari,
(2) genel liderlik etkililigi, (3) yoneticilerin yonetsel performans standartlarini ne
Olctide karsiladiklari, (4) yoneticilerin emsallerine kiyasla ne 6l¢iide iy1 olduklari, (5)
yoneticilerin rol model olarak sergiledikleri performanstir. Sonuglar degerlendiren ve
degerlendirilen iligkisine bagli olarak farkli liderlik rollerinin lider etkililigi ile

iliskilendirildigi fikrini desteklemektedir.

Bagarili liderligin etkili liderlik kavramiyla daha iyi aciklanabildigini 6ne siiren Parlak
(1997) etkili liderligin kisisel, orgiitsel ve c¢evresel kosullarda belirlendigini ve bir
ortamda etkili olan bir liderin durumsal ve ¢evresel kosullar degistiginde etkililigini
yitirebilecegini ifade etmistir. Degisen kosullara uyum saglama yetenegi ve bu
kosullar1 yonetme giicii ise liderin etkililik seviyesini ve basarisini yiikselten 6nemli
ozellikler olarak ortaya cikmaktadir. Bireysel, orgiitsel ve toplumsal amaclara
ulagmada liderligin etkin bi¢imde yiiriitilmesinin dnemine vurgu yaparken etkili
liderlerin insanlari ve toplumu amaglarda birlestirip onlara istikamet verme,
yetenekleri harekete gecirme ve stratejileri uygulama yonlerine dikkat c¢ekmistir.
Ayrica etkili liderlikten s6z edebilmek i¢in ortaya ¢ikmasi gereken kosullar (1) liderin
takipgileri ile biitiinlesmesi ve olumlu etkilesim kurmasi, (2) liderin kisisel ve zihinsel
ozellikleri, (3) durumsal faktorler, (4) transformasyonel liderlik, (5) gergekei tespit

edilmis amaglar ve (6) lider-toplum iligkisi basliklar1 altinda toplamistir.

4.2. Organizasyon Etkililigi

Etkili bir organizasyon kavramu ile basarili veya performansi yiiksek bir organizasyon
ifade edilmektedir. Etkililik veya basar1 en genel anlamiyla organizasyon olarak bir

isletmenin asli hedefi olan varligini siirdiirebilmesidir. Bununla beraber alan yazininda
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pek ¢ok alt etkililik olgiitli 6ne siiriilmiis, kimi diistinlirlerce bunlarin organizasyon

kiltir tiirtine gore farklilik gosterdikleri ifade edilmistir.

Etkililik kavramina organizasyon alan yazininda siklikla rastlanmaktadir. Yapilan
organizasyon arastirmalarinin pek cogunun organizasyon etkililigi arayis1 sonucu
ortaya ¢iktigini sOylemek miimkiindiir. Bu arastirmalar sonucunda organizasyonlarin
genel anlamda etkililigini degerlendirecek evrensel olarak kabul edilir diizeyde bir
aciklamaya ulasmak heniiz miimkiin olmamistir. Organizasyon etkililigini 6lgmek i¢in
pek ¢ok farkli degisken kullanilmis, birbirinden farklilasan pek ¢ok etkililik

tanimlamasi yapilmistir (Bedeian ve Zammuto, 1991).

Parlak’a (1997) gore birey ve organizasyonlarin bagarisi bunlar etkin bicimde yoneten
ve yoOnlendiren, potansiyel kaynak ve olanaklar1 en uygun bi¢imde hedefe yiiriiten
etkili liderlerin varligina ve basarisina baghdir. Dahasi etkili liderlerin yonetimi ve
koordinesi altindaki birey ve organizasyonlarin basarisi toplumsal basari ve etkililigin
saglanmasinda rol oynamaktadir. Ozetle lider etkililigi organizasyon etkililigi
tizerinde pozitif yonlii bir etki yaratmaktadir. Parlak (1997) organizasyon etkililigini

organizasyon faaliyetlerinin istenen sonuca ulasabilmesi seklinde ifade etmistir.

Organizasyonlarin i¢inde bulundugu ortamda etkililiklerini saglama ve varliklarini
devam ettirme konusunda organizasyon yonetimlerine biiyiik rol diistiigii diisiincesiyle
Yukl (2010) tarafindan “Esnek Liderlik Teorisi” gelistirilmistir. Bu teori genel
anlamda organizasyon etkililigini saglamada yoneticilerin etkisini aragtirmigtir. Esnek
Liderlik Teorisinin iizerine kuruldugu dort temel yapitasi organizasyon etkililigi,
etkililik gostergeleri, liderlik siiregleri ve durumsal degiskenler seklindedir.
Organizasyon etkililigi uzun vadeli basari ve organizasyonun siirekliligi olarak

tanimlanmustir.

Bu teoride organizasyon etkililiginin ii¢ tip performans gostergesine bagli oldugu 6ne
striilmiistiir. Bunlar (1) verimlilik ve siire¢ giivenilirligi, (2) insan kaynaklar1 ve
iligkileri, (3) cevreye uyumdur. Bu etkililik gostergelerinin goreli dnemi organizasyon
boyunca ve zaman igerisinde degisebilmektedir. Performans gostergelerinin goreli
onemini belirleyen durumsal degigkenler organizasyon tiirlint, sagladigi iiriin ve
hizmet tiirlerini, ekonomik dalgalanma miktarini, dis ¢evreyi (ekonomik ve siyasi
kosullar, rakip organizasyonlar, miisteri tercihlerindeki degisim, teknolojik degisimler

vb.) igermektedir.
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Cameron ve Quinn (2006) gerceklestirdikleri arastirmalar sonucunda organizasyon
etkililigi olgiitlerini farkli organizasyon kiiltiir tiirlerine smiflandirarak ortaya

koymustur.

Buna gore Klan kiiltiiriinde etkililik 6l¢iitleri birlik, baglilik, yiiksek ¢aligan tatmini ve
moral diizeyi, insan kaynaklarinin gelisimi ve takim g¢aligmasidir. Bu kiiltiir tiiriini
ifade eden baskin diisiince ¢alisanlarin katillm ve paylasiminin baglhilik ve
yetkilendirmeyi gelistirecegi yoniindedir. Buna gore bagli ve tatmin olmus ¢alisanlar

etkililik yaratirlar.

Duruma yonelik kiiltiir tiirii olan adhokrasi kiiltiirli yeni iiriinleri, problemlere yaratici
coziimler liretmeyi, sira dis1 fikirler ortaya koymay1 ve pazarlarda biiylimeyi baskin
etkililik ol¢iitleri olarak degerlendirmektedir. Bunun altinda yatan temel diisiince ise
yenilik¢ilik ve yeni fikirlerin yeni pazarlar, yeni miisteriler ve yeni imkénlar
saglayacagidir. Bu ¢iktilar etkili performansin temel gostergeleri olarak

degerlendirilmektedir.

Pazar kiiltiirtinde etkililik dl¢iitleri hedeflere ulasma, rekabet edebilirlik, artan pazar
pay1 ve yiiksek finansal geri doniis saglamaktir. Burada bir organizasyonu basartya
gotiirdiigiine inanilan baskin diisiince rekabetin yiiksek seviyede iiretim saglamak

tizere bir itici giic oldugu ve bu vesileyle etkililik diizeyinin arttig1 seklindedir.

Son olarak hiyerarsi kiiltiiriinde etkililik olgiitleri verimlilik, zamanca uygunluk,
arizasiz ¢alisma ve tahmin edilebilirliktir. Burada organizasyon basarisini miimkiin
kilan temel diisiince kontroliin (fazla ve gereksiz unsurlarin elenmesi) verimliligi ve
bunun da etkililigi arttiracagi yoniindedir. Hiyerarsik organizasyonlar bu baskin

karakteristiklere eristikleri oranda etkili kabul edilirler.

Organizasyon etkililigini tanimlamada zaman igerisinde bagar1 oOl¢iitii olarak
degerlendirilen ¢esitli kavramlar 6ne c¢ikmistir. Bu kavramlar arasinda kar
maksimizasyonu, tatminkdr bir hizmet saglamak, yiiksek verimlilik, calisan
motivasyonu sayilabilir. Zaman igerisinde kar, iyi hizmet gibi 6l¢iitlerin organizasyon
etkililigini aciklamaya yeterli olmadig: fark edilmistir. Bedeian ve Zammuto (1991)
organizasyon etkililigini aciklamaya yonelik yaklagimlari ti¢ baslik altinda toplamistir.

Bunlar hedef yaklagimi, sistem-kaynak yaklagimi ve paydas yaklasimidir.

Yonetim alaninin ilk teorisyenleri etkililigi organizasyon hedeflerine ulasma ya da

onlar1 asma seklinde tanimlamistir. Belirlenmis ve arzulanan bir sonuca ulagildigi
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zaman faaliyetin etkili olacag1 diisiincesi bu goriise temel teskil etmektedir. Bu bakis
acis1 organizasyonun belirlenmis ¢ikti veya hedeflere ulagmasi ile ilgilendigi i¢in

organizasyon etkililigi ¢aligmalarinda hedef yaklasimi olarak isimlendirilmistir.

Bu yaklasima alternatif olarak ortaya konan yaklagimlardan biri sistem-kaynak
yaklagimi olarak isimlendirilmektedir. Bu yaklasim organizasyonlar1 kit kaynaklarin
bulundugu cevrelerde faaliyet gosteren sosyal sistemler olarak gérmektedir. Bu bakis
acisina gore etkililik bir organizasyonun kit ve degerli kaynaklara ulagsma basarisi
olarak tanimlanmaktadir. BOylece organizasyonu bir biitiin olarak goriip sadece
¢iktilara, {irlin veya hedeflere odaklanmayarak etkililigi organizasyonun cevresiyle

olan etkilesiminin dogasi ile iligkilendirmektedir.

Organizasyon etkililigi lizerine gelistirilmis diger yaklasim ise paydas yaklasimidir.
Bu yaklagim bir organizasyonun iligkide bulundugu i¢ veya dis tiim paydaslarinin
tatminine odaklanmigtir. Burada paydas kavrami organizasyon performansini
etkileyebilecek veya ondan etkilenebilecek organizasyon i¢inde veya disinda yer alan
cesitli gruplari ifade etmektedir. Organizasyonun varligini siirdiirmesi bu gruplarin her
birinin yararinadir ve bu gruplar organizasyonun basarisinda hayati rol oynar. Bu
bakimdan organizasyon ile karsilikli bir iligkiden, bir etkilesimden s6z etmek
miimkiindiir. Bu gruplara ornek olarak sirket sahipleri, calisanlar, yoneticiler,
miisteriler, tedarik¢iler, bir seviyeye kadar hiikiimet veya devlet idaresi, genel

cercevede ise toplum verilebilir.

Bir¢cok yiiksek Ogretim sisteminde sorumluluklarin daha fazla vurgulanir hale
gelmesiyle yiiksek 6gretim alaninda faaliyet gdsteren organizasyonlarin performans
degerlendirmeleri gelisme asamasindadir. Ozellikle Birlesik Krallik’ta Universite
Kirstileri Komitesi’nin (Committee of University Chairs) faaliyetleri araciligtyla iyi
yonetim baglaminda organizasyon performansinin degerlendirilmesi adina birgok
gelisme olmustur. 2006 yilinda bu komite yiiksek 6gretim kurumlari igin anahtar
performans gostergelerini agiklayan genel organizasyon seviyesinde on gostergeden
olusan bir gostergeler seti gelistirmistir. Bu gostergeler (Meek vd., 2009);
organizasyonun devamliligi, akademik profil ve pazar pozisyonu, 6gretim, 6grenme
ve dgrenci deneyimi, arastirma, bilgi transferi ve iligkiler, finansal saglik, fiziki yapi

ve alt yapi, personel ve insan kaynaklari, yonetim ve liderlik, kurumsal projelerdir.
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Organizasyonlarin faaliyet gosterdigi sektoér ve sunduklari iiriin veya hizmetler goz
oniinde bulundurularak etkililik gostergelerinin farklilagabilecegi diisiiniilmektedir.
Ornegin kamu hizmeti veren devlet daireleri veya kamu kuruluslarinin kir amaci
giitmeyen organizasyonlar olarak organizasyon etkililigini sunduklari hizmetin
kalitesi, kalitenin siirdiriilebilirligi, hizmet alanlarin memnuniyeti ve benzeri
gostergeler ile degerlendirilebilecektir. Yiiksek 6gretim kurumlarinda ise bu etkililik
gostergeleri organizasyon biinyesinde gergeklestirilen faaliyetler tizerinden se¢ilebilir.
Bu faaliyetler arasinda sunulan egitim-6gretim hizmeti, gerceklestirilen bilimsel
faaliyetler, ¢evre ve topluma saglanan katki sayilabilir. Yine organizasyon ve sundugu
hizmetlerden duyulan memnuniyet etkililik gostergeleri arasinda degerlendirilebilir.
Ulkemizde devlet iiniversiteleri yam sira kdr amaci giitmeyen vakif catis1 altinda
kurulmusg vakif tiniversiteleri kir amaci gilitmeden ticret karsiligi yliksek 6gretim
hizmeti saglayan kuruluslar olarak faaliyet gostermektedir. Kendilerine 6zgii yapilari
ve sunduklar1 hizmetin dogas1 geregi 6zgiin etkililik gostergelerine sahip olduklar
disiiniilmektedir. Bu ¢alismada bu goOstergeler tniversitenin egitim-6gretim
caligmalari, liniversitenin bilimsel ¢aligmalari, liniversitenin ¢evre ve topluma yonelik

caligsmalar1 ve genel memnuniyet bagliklart altinda toplanarak ele alinmistir.
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5. DEGISKENLER ARASINDAKI ILISKILER

Organizasyon etkililigini anlamak i¢in yiiriitiilen arastirmalara dayanak olarak Karsit
Degerler Cergevesini alan arastirmacilar tarafindan bu gergevenin c¢esitli sekillerde
islevsellestirildigi goriilmektedir (Quinn ve Rohrbaugh, 1983). Bu bakimdan Karsit
Degerler Cergevesinin organizasyon kiiltiiriinii degerlendirmek i¢in diinyada en ¢ok
kullanilan gergeve oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bir¢ok sirkette hem kiiltiirel
degisim siirecinin ag¢ikliga kavusturulmasinda hem de yonetsel liderligin gelistirilmesi
hareketini baglatmada olduk¢a yararli oldugu gortilmistiir (Cameron ve Quinn, 2006).
Karsit Degerler Cergevesine gore organizasyonlar arasinda ayirt edici unsur olarak iki
onemli boyut 6ne ¢ikmaktadir. lki bir organizasyonun ne &lgiide kontrol yénelimine
sahip oldugunu yansitir. Bu boyut, kontrol vurgusundan esneklik vurgusuna kadar
uzanir. Ikinci boyut, bir kurulusun i¢ veya dis isleyisine ne ol¢iide odaklandigini

yansitir (Hooijberg ve Petrock, 1993).

5.1. Organizasyon Kiiltiir Tiirleri ile Liderlik Rolleri
Iliskisine Yonelik Hipotezler

Karsit Degerler Cergevesi bir organizasyonun nasil ¢alistigini, ¢alisanlarin nasil is
birligi yaptigini ve kurumsal degerlerin neler oldugunu ayristiran dort organizasyon

kiiltiir tiiriniin bir siniflandirmasini vermektedir.

Bunlardan ilki, klan kiiltiirii esneklik ve i¢sellik ile karakterize edilir (Zeb vd., 2021).
Temel degerler is birligi, dikkate alma, anlasma, adalet ve sosyal esitligi icerir (Igo ve
Skitmore, 2006). Liderler birer danigsman, kolaylastirici, akil hocasi roliindedir. Burada
lider yardimei, diisilinceli, duyarli, ulasilabilir, agik ve adil bir profil ¢izer. Bu kiiltiir
tiirlinde yonetici ve liderlerin kolaylastirici ve danisman olmalar1 beklenmektedir
(O'Neill ve Quinn, 1993). Teorik agiklamalar dogrultusunda Karsit Degerler
Modelinde yer alan klan kiiltiirii ile liderin kolaylastirici ve danisman rolleri arasindaki

iliskiye yonelik gelistirilen hipotezler su sekildedir:
e Hia: Liderin kolaylastirici rolii iizerinde klan kiiltiiriiniin olumlu etkisi vardir.

e Hza: Liderin danisman rolii iizerinde klan kiiltiirtiniin olumlu etkisi vardir.
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Adhokrasi kiiltiirii diga doniiktiir; ileri diizeyde yaraticilik ve yenilik yonelimi ile
karakterize edilir ve bu tiir bir kiiltiire sahip organizasyon degisime hizli tepki verir
(Zeb vd., 2021). Bu kiiltiirde yonetici ve liderler, vizyon sahibi, yenilik¢i ve risk
odaklidir. Dolayisiyla liderler yenilik¢i ve araci rolii iistlenirler. Basari, essiz ve 6zgiin
tirlin veya hizmet tiretmek anlamina gelir (Igo ve Skitmore, 2006). Teorik agiklamalar
dogrultusunda Karsit Degerler Modelinde yer alan adhokrasi kiiltiirii ile liderin

yenilik¢i ve araci rolleri arasindaki iligkiye yonelik gelistirilen hipotezler su sekildedir:
e Hap: Liderin yenilikei rolii tizerinde adhokrasi kiiltiirtiniin olumlu etkisi vardir.
e Hap: Liderin araci rolii izerinde adhokrasi kiiltiiriiniin olumlu etkisi vardir.

Kontrol ve dis odak ile karakterize edilen pazar kiiltiirlinde ydnetici ve liderler
caliskan, talepkar, zorlu ve rekabet¢i bir rol {istlenir. Planlama ve hedef belirleme gibi
stiregler araciligiyla beklentileri netlestirmesi ve sorunlari tanimlayan, alternatifleri
secen, hedefler belirleyen, rol ve gorevleri tanimlayan, kurallar ve politikalar iireten,
performans1 degerlendiren ve talimat veren kararli bir profil ¢izmeleri beklenir
(O'Neill ve Quinn, 1993). Liderin eldeki gorevleri tamamlamasi, ¢alisanlari motive
etmesi, amag ve hedefleri belirlemesi, rolleri netlestirmesi gerekir. Burada {iretici ve
idareci roller gereklidir (Vilkinas ve Cartan, 2006). Bu kiiltiire sahip organizasyonlarin
temel amaci; hedeflere ulasmak, tutarlilik ve rekabet edebilirliktir (Zeb vd., 2021).
Teorik agiklamalar dogrultusunda Karsit Degerler Modelinde yer alan pazar kiiltiirii
ile liderin tiretici ve idareci rolleri arasindaki iliskiye yonelik gelistirilen hipotezler su

sekildedir:
e Hsc: Liderin iiretici rolii lizerinde pazar kiiltiirliniin olumlu etkisi vardir.
e Hec: Liderin idareci rolii lizerinde pazar kiiltiirliniin olumlu etkisi vardir.

Hiyerarsi kiiltiiriine sahip organizasyonlar formel yapinin hakim oldugu ve oturmus
bir sistemin bulundugu &rgiitlerdir (Oztiirk ve Hazar, 2020). Hiyerarsinin egemen
oldugu bu kiiltiirde, kontrol etme araglar1 olarak resmi kurallar ve prosediirler
kullanilir. Burada ¢alisanlar gii¢ ve pozisyona saygi duyar ve bu tiir bir organizasyonun
acik kurallari, prosediirleri ve politikalar1 vardir (Zeb vd., 2021). Hiyerarsi kiiltiir tiirii
Ozellikle devlet kurumlarinda en erken ve en yaygin olarak benimsenen organizasyon
kiiltir tirlerinden biridir (Rukh ve Qadeer, 2018). Burada liderler, gbzlemci ve
koordinator rollerine sahip, resmi bir yaklasim benimseme egilimindedir (Igo ve

Skitmore, 2006). Teorik agiklamalar dogrultusunda Karsit Degerler Modelinde yer
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alan hiyerarsi kiiltiirii ile liderin koordinatdr ve gozlemci rolleri arasindaki iligkiye

yonelik gelistirilen hipotezler su sekildedir:
e Hvd: Liderin koordinator rolii tizerinde hiyerarsi kiiltiiriniin olumlu etkisi vardir.

e Hsd: Liderin gozlemci rolii lizerinde hiyerarsi kiiltiiriiniin olumlu etkisi vardir.

5.2. Liderlik Rolleri ile Lider Etkililigi Iliskisine Yénelik

Hipotezler

Kuruluslarin i¢ entegrasyon ve koordinasyonu dis g¢evreye es zamanli olarak
uyarlayabilmesi, dengeli bir istikrar ve esneklik bilesimi elde etmesi ve yukaridan
asagiya kontrolii agagidan yukariya katilimla harmanlamasi gerekir (Y1lmaz ve Ergiin,
2008). Karsit Degerler Modeli, goriiniiste bu karsit yaklagimlarin ayni anda ortaya
cikabilecegini O6ne siirmektedir ve bu sekilde yonetimsel ve orgiitsel karmasalar
anlamamiza katkida bulunmaktadir (Quinn vd., 1991). Bu modelde etkili bir lider
sekiz liderlik roliinii (kolaylastirici, danisman, yenilik¢i, araci, lretici, idareci,
koordinator, gézlemci rolleri) ayni anda oynayabilen, bu nedenle zaman zaman geliski
ve karmasayla karsilagabilen bir kisidir (Denison vd., 1995). Yonetim hiyerarsisinde
iist siralara yiikseldikge sekiz yonetim rolii daha biiyiik 6lgiide gerekli hale gelmektedir
(Paolillo, 1981).

Organizasyon i¢indeki pozisyonlar1 ve gorev alanlari ne olursa olsun biitiin yoneticiler
(genel miidiirler, dekanlar, boliim baskanlari, devlet dairesi baskanlari, boliim sefleri,
ustabagilar1 vb.) planlama, organize etme, karar verme, yoneltme ve kontrol etme
gorevlerini yerine getirmekle sorumludurlar (Gokge ve Sahin, 2003). Bu nedenle
yonetici ve liderler gorevlerini bagarili bir sekilde yerine getirmek i¢in bazi rollere

ithtiyag duymaktadir.

Yonetici ve lider davranislarinin farkli agilardan ele alinmasi, yapilan ¢alismalarin bazi
siirliliklarini ortaya ¢ikarmistir. Bazi bilim insanlarina gore (Hales, 1986; Stewart,
1989) sadece yonetim isinin icerigine degil, ayn1 zamanda etkililigine; yonetici ve
liderlerin organizasyon hedeflerine ulasmada katkisina da dikkat edilmelidir. Bu fikrin
gelisimi, yonetimsel etkililik alanindaki bir dizi ¢alismaya yansimistir. YOnetsel
etkililik, yonetsel roller ve is davranislar1 gibi farkli agilardan incelenmistir (Bamel

vd., 2015; Metts, 2007). Bu konuyla ilgili yapilan ¢alismalara gore kidemli liderler
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yenilik i¢in hedefleri iletebilir ve giiglendirebilir (Burgelman ve Sayles, 2015).
Yoneticinin statiisiiniin ve roliiniin yeniden tanimlanmasi i¢in en Onemli baski
organizasyonun en ist kademelerinden gelir ¢iinkii orasi organizasyon hedeflerinin,
odil kriterlerinin ve bir¢ok rol gereksiniminin tanimlandig1 yerdir (Inzerilli, 1978).
Yonetsel etkililigin ¢ok cesitli kisisel, orgiitsel ve cevresel faktorlere bagli oldugu
konusunda bir anlasma olmasina ragmen (Analoui vd., 2010) yonetsel etkililigin
oOlgiilebilirligi ve karsilastirilabilirliginin aciklanmasinda zorluklarla

karsilasilmaktadir.

Yukarida belirtildigi tizere Karsit Degerler Cergevesi organizasyon etkililigine genel
bir gergeve ¢izmekte bdylece organizasyonun kiiltiirel 6zelliklerini, gevresine cevap
verme ve yonetsel liderlik tercihlerini ortaya koymaktadir. Bu calismada Quinn'in
Karsit Degerler Cergevesi (1981, 1991), yonetsel roller ile lider etkililigi arasindaki
iligkiyi incelemek i¢in teorik bir ¢erceve olarak kullanilmistir. Karsit Degerler
Cergevesinde yer alan liderlik rolleri lider etkililigi  perspektifinden

degerlendirildiginde su sekilde agiklanabilir.

Kolaylastirici roliinde beklenen davranislar arasinda, kisilerarasi anlagmazliklara
miidahale etmek, uyum ve moral gelistiren ¢atisma azaltma tekniklerini kullanmak,
girdi ve katilim elde etmek ve grup problem ¢6zmeyi kolaylastirmak yer alir. Yani
uyum ve ekip calismasi olusturmak ve kisilerarasi ¢atismayi1 yonetmek One ¢ikar
(O'Neill ve Quinn, 1993). Kolaylastiric1 roliindeki yetkinlikler, ¢alisma ekipleri,
calisma planlamasi ve koordinasyon faaliyetleri gibi yonetsel faaliyetleri icermektedir
(Noe vd., 2008). Teorik agiklamalar 1s13inda Karsit Degerler Modelinde yer alan
liderin kolaylastirict rolii ile lider etkililigi arasindaki iliskiye yonelik gelistirilen

hipotez soyledir:
e Hoa: Lider etkililigi tizerinde liderin kolaylastirici roliiniin olumlu etkisi vardir.

Danigman roliinde lider yardimci, diisiinceli, duyarli, ulasilabilir, acik ve adil
olmalidir. Ayrica lider beceri gelistirmeye yardimci olur, egitim firsatlar1 saglar ve
insanlarin kendi bireysel gelisimleri i¢in planlar yapmasina yardimei olur (O'Neill ve
Quinn, 1993). Danisman roliindeki yetkinlikler kendini ve baskalarini anlamay, etkili
iletisim kurmay1 ve c¢alisanlart gelistirmeyi igermektedir (Govender ve Parumasur,
2010). Danmigmanlik iliskileri, danismanlarin kisileraras: becerilerini gelistirmeleri,

benlik saygis1 ve organizasyon i¢in deger duygularini artirmalar i¢in yollar agar (Noe
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vd., 2008). Bir yonetim yetkinligi ve sorumlulugu olan iletisim gorevlerinde insanlari
gelistirmek ve egitmek danigsman rolii igin 6nemlidir (Joseph vd., 1999; Vora, 2004).
Teorik agiklamalar 1s131nda Karsit Degerler Modelinde yer alan liderin danigsman rolii

ile lider etkililigi arasindaki iliskiye yonelik gelistirilen hipotez soyledir:
e Hop: Lider etkililigi tizerinde liderin danigman roliiniin olumlu etkisi vardir.

Yenilik¢i roliinde bir yoneticinin adaptasyonu ve degisimi kolaylastirmasi, yoneticinin
gelecegi gérmesi, yenilikleri ongdrmesi, degisimi yonetmesi, takipgilerini ikna etmesi
ve yaratici olmasi beklenir (O'Neill ve Quinn, 1993). Bu nedenle ikna etme ve etkileme
gii¢ ve becerisine sahip olmalidirlar. Daha spesifik olarak yenilik¢i liderin temel amact
organizasyonun ¢aligma ortamina uyum yetenegini, yaraticiligint ve yeni fikirlerin
ortaya atilmasini destekleyerek orgiitsel biiytimeyi siirdiirmektir (Trivellas vd., 2021).
Yenilikgiler genellikle adaptasyonu ve degisimi kolaylastiran vizyonerlerdir (Melo
vd., 2014). Teorik agiklamalar 1518inda Karsit Degerler Modelinde yer alan liderin
yenilik¢i rolii ile lider etkililigi arasindaki iliskiye yonelik gelistirilen hipotez sdyledir:

e Hoc: Lider etkililigi tizerinde liderin yenilik¢i roliiniin olumlu etkisi vardir.

Araci rolii digsal uyumu korumak ve dis kaynak elde etmekle ilgilenir. Bu nedenle
yoneticinin zeki, ikna edici, etkili ve giiclii olmasi beklenir. Imaj, gériiniim ve itibar
onemlidir ¢linkii yoneticiden birim veya organizasyon disindan kisilerle goriismesi,
organizasyonu temsil etmesi, lirlin veya hizmetlerini pazarlamasi, irtibat kurmasi,
sOzciiliikk yapmasi ve kaynak temin etmesi beklenir (O'Neill ve Quinn, 1993). Araci
rolii organizasyona odaklanan ve degisime cevap verebilen esnek bir yapinin
stirdiiriilmesini  destekleyen davraniglart temsil eder (Blackwell, 2004). Teorik
aciklamalar 15181nda Karsit Degerler Modelinde yer alan liderin araci rolii ile lider

etkililigi arasindaki iligkiye yonelik gelistirilen hipotez soyledir:
e Hod: Lider etkililigi {izerinde liderin arac1 roliiniin olumlu etkisi vardir.

Uretici roliinde liderin gorev/is odakli olmasi; yiiksek ilgi, enerji ve Kkisisel
motivasyona sahip olmasi; yoneticilik sorumlulugunu kabul etmesi; gorevleri
tamamlamasi ve yiiksek kisisel iretkenligi siirdiirmesi beklenir (O'Neill ve Quinn,
1993). Uretici roliindeki yetkinlikler, {iretken bir sekilde ¢alismak, iiretken bir calisma
ortamini tesvik ederken zaman ve stresi yonetmekten olusur (Govender ve Parumasur,
2010). Yoneticiler gorevlere, 6devlere, kurallara ve organizasyonlara insanlardan ¢ok

deger verirler (Malik ve Azmat, 2019). Kuruluslar yiiksek verimliligi istiin
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performansla iliskilendirmistir. Uretici roliindeki yoneticiler gorev/ise odakl, yiiksek
ilgi ve kisisel motivasyon gosterirler (Melo vd., 2014). Teorik agiklamalar 1s18inda
Karsit Degerler Modelinde yer alan liderin iiretici rolii ile lider etkililigi arasindaki

iliskiye yonelik gelistirilen hipotez sdyledir:
e Hoe: Lider etkililigi tizerinde liderin iiretici roliiniin olumlu etkisi vardir.

Idareci roliinde bir ydneticinin planlama ve hedef belirleme gibi siirecler araciligryla
beklentileri netlestirmesi ve sorunlar1 tanimlayan, alternatifleri secen, hedefler
belirleyen, rol ve gorevleri tanimlayan, kurallar ve politikalar {ireten, performansi
degerlendiren ve talimat veren kararli biri olmasi beklenir (O'Neill ve Quinn, 1993).
Bu rol iletisim vizyonunu, amag¢ ve hedefleri belirlemeyi, vizyon ve stratejiyi
kullanarak organize etmeyi igerir (Govender ve Parumasur, 2010). Teorik agiklamalar
1s18inda Karsit Degerler Modelinde yer alan liderin idareci roli ile lider etkililigi

arasindaki iligkiye yonelik gelistirilen hipotez soyledir:
e Hor: Lider etkililigi tizerinde liderin idareci roliiniin olumlu etkisi vardir.

Koordinatdr roliinde bir yoneticinin sistemin yapisini ve akisin siirdiirmesi, giivenilir
olmasi beklenir. Calisan ¢abalarini planlama, organize etme ve koordine etme, krizleri
ele alma ve teknolojik meselelerle ilgilenme gibi ¢esitli is kolaylastirma bigimlerini
icerir (O'Neill ve Quinn, 1993). Koordinatdr roliinde proje yonetimi ve denetim
becerileri gereklidir. Bu acidan organizasyon faaliyetlerinin diizenlenmesi,
stirdiiriilebilmesi i¢in uygun bir roldiir (Belasen ve Frank, 2007). Projeleri yonetmek,
sonuclara odaklanmak ve hedeflere ulasmak i¢in etkili liderlik gerektiren bir yonetim
roliidiir (Loo, 1996). Ayrica, ¢ok islevli girdileri (hammadde, bilgi, insan giicii vb.) bir
ekip iligkisine entegre ederek karmasik hedeflere ulasilabilir (Brown, 1999). Teorik
aciklamalar 15181nda Karsit Degerler Modelinde yer alan liderin koordinatdr rolii ile

lider etkililigi arasindaki iligkiye yonelik gelistirilen hipotez sdyledir:
e Hog: Lider etkililigi izerinde liderin koordinatdr roliiniin olumlu etkisi vardir.

Gozlemci roliindeki liderler gergekleri bilme ve ayrintilara hakim olma ve nicel
analizde iyi olma egilimindedir. Bu nedenle bu roldeki davranislar arasinda evrak
isleri, rutin bilgileri gozden gecirme ve bunlara yanit verme, ¢iktilarin ve raporlarin
gbozden gegirilmesi ve denetlenmesi yer alir (O'Neill ve Quinn, 1993). Temel
siireclerin yonetimi, orgiitsel bliyiime ve bu biiylimenin yonetimi, orgiitsel basariya

katkida bulunur (Govender ve Parumasur, 2010). Teorik agiklamalar 1s1ginda Karsit
36



Degerler Modelinde yer alan liderin gozlemci rolii ile lider etkililigi arasindaki iliskiye

yonelik gelistirilen hipotez soyledir:

e Hon: Lider etkililigi tizerinde liderin gdzlemci roliiniin olumlu etkisi vardir.

5.3. Lider Etkililigi ile Organizasyon Etkililigi Iliskisine
Yonelik Hipotezler

Liderlik bir organizasyonun herhangi bir yoneticisinin ve onun basarisinin merkezinde
yer alir (Kim ve Shim, 2003). Liderlik sorumlulugunun bireysel performans agisindan
da Onemli bir faktdr olabilecegi disiiniilmektedir. (Day vd., 2004). Liderler
departman, birim veya organizasyon misyonunu tanimlayabilmeli, baskalarinin
faaliyetlerini koordine edebilmeli ve onlar1 misyon gerekliliklerini karsilamaya motive
edebilmelidir (Duygulu ve Ciraklar, 2009). Liderin etkililigi ¢esitli organizasyon
kosullariin, bazi kisisel ve kisilerarasi davranislarin bir islevidir (Adigiizel ve
Sonmez Cakir, 2020). Genel olarak liderlerin etkili davraniglari, takipgileri lizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Liderlik etkililigi, ¢alisanlar i¢in yiiksek diizeyde baglilik
ve motivasyon Yyaratir, kisisel fedakarlifi ortaya ¢ikarir ve yiliksek performansla
calisma arzusu verdigi distiniiliir (Lowe vd., 1996). Lider etkililigi organizasyonun
gelecegine iliskin bir vizyon olusturma, organizasyon iiyelerinin bu vizyona
odaklanmasini saglama ve organizasyona bagliliklarini gésterme becerisine sahiptir
(Conger, 1999). Dolayistyla lider etkililigi bir liderin belirlenen hedeflere ulasmada,
takipgilerini yonlendirmede ve organizasyonun basarisini arttirmada ne kadar basarili
oldugunu ifade etmektedir. Liderin hem bireyler iizerinde hem de organizasyon
tizerinde olumlu etki yaratma becerisine dayanmakta; organizasyon amaglariin
gerceklestirilmesinde, organizasyon etkililiginin saglanmasinda liderin katkisini ifade

etmektedir.

Yukl (2010, 2018) tepe yoneticilerin organizasyon etkililigi tizerindeki etkisinin bazi
durumlarda digerlerinden daha biiyiik oldugu acik olmasina ragmen bu etkinin nasil
gerceklestiginin net olarak ortaya konamadigini ifade etmistir. Bu soruya yanit bulma
cabasiyla yaptig1 ¢aligmalar sonucunda ortaya koydugu Esnek Liderlik Teorisinde
liderlerin organizasyon etkililigini ¢esitli yontemler kullanarak arttirabildigini ifade
etmistir. Bu yontemler ii¢ baglik altinda toplanarak (1) liderlik davranislari, (2) yapi,

sistem ve programlarda degisimler, (3) rekabetgi strateji seklinde siralanmustir.
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Yukl (2010, 2018) baz1 yazarlarin tepe yoneticilerinin organizasyon etkililigi veya
performansi iizerinde biiyiik etkisi oldugunu 6ne siirdiigiinii, bazilarinin ise az etkileri
oldugunu iddia ettiklerini ifade etmistir. Bu alanda ortaya atilan argiimanlardan biri
organizasyon etkililiginin liderin kontrolii disindaki faktorler (ekonomik kosullar,
pazar kosullari, hiikiimet politikalari, teknolojik degisim vb.) tarafindan
belirlendigidir. ikinci argiiman bireysel olarak bir yoneticinin miistakil karar verme
yeteneginin i¢ ve dis kisitlar tarafindan sinirlandirildigi bu yiizden organizasyonda
biiyiik degisimler yapacak yeterli etkiye sadece politik koalisyonlarin sahip oldugudur.
Bir diger argliman ise insanlarin bireysel liderlerin etkisini miibalaga ettigi ve onlara
basar1 veya basarisizlik durumlarinda gercekte hak ettiklerinden fazla takdir veya

ayiplamada bulunduklaridir.

Parlak (1997) yonetim bicimi ve bunun etkiledi§i organizasyon yapisin
organizasyondaki liderin yonetim tarzi, davranis ve tutumlari ile organizasyon
kararlarinin belirledigini ifade etmistir. Organizasyon kiiltiirli, organizasyonun formel
diizeni, isin niteligi, organizasyon iklimi gibi faktorlerle ¢alisanlarin performansini
organizasyon faaliyetlerinin basarisin1 ve organizasyon etkililigini degerlendirirken
liderligin ve yonetim tarzinin Onemine vurgu yapmistir. Lider etkililigi ile
organizasyon etkililigi arasinda dogrudan bir iliski gordigli agiktir. Bunu
organizasyonun etkin olmasi en ¢ok organizasyon liderinin etkinligine bagli oldugu

ifadesi ile dile getirmistir.

Bu caligmada yiiksek 6gretim kurumlarinin etkililik gdstergeleri olarak ele alinan
egitim 6gretim ¢alismalari, bilimsel ¢alismalar, ¢evre ve topluma yonelik ¢alismalar
ve genel memnuniyet boyutlar1 ayri ayr1 degerlendirilmek {izere hipotezler
gelistirilmistir. Buna gore lider etkililigi ile organizasyon etkililik boyutlarindan
egitim Ogretim caligmalar1 arasindaki iliskiye yonelik olarak gelistirilen hipotez

sOyledir:
e Haioa: Lider etkililiginin organizasyon etkililigi alt boyutlarindan egitim-6gretim
caligmalar1 iizerinde olumlu olumlu etkisi vardir.

Lider etkililigi ile organizasyon etkililik boyutlarindan bilimsel ¢aligmalar arasindaki

iliskiye yonelik olarak gelistirilen hipotez soyledir:

e Hiop: Lider etkililiginin organizasyon etkililigi alt boyutlarindan bilimsel
caligmalar iizerinde olumlu olumlu etkisi vardir.
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Lider etkililigi ile organizasyon etkililik boyutlarindan g¢evre ve topluma yonelik

caligmalar arasindaki iligkiye yonelik olarak gelistirilen hipotez soyledir:

e Hioc: Lider etkililiginin organizasyon etkililigi alt boyutlarindan g¢evre ve

topluma yonelik caligmalar iizerinde olumlu olumlu etkisi vardir.

Lider etkililigi ile organizasyon etkililik boyutlarindan genel memnuniyet arasindaki

iliskiye yoOnelik olarak gelistirilen hipotez soyledir:

e Hioda: Lider etkililiginin organizasyon etkililigi alt boyutlarindan genel

memnuniyet iizerinde olumlu olumlu etkisi vardir.

5.4. Temel Degiskenler Arasindaki Iliskiye Yonelik Hipotez

Teorik agiklamalar dogrultusunda Karsit Degerler Modelinde yer alan organizasyon
kiltird, liderlik rolleri ile lider etkililigi ve organizasyon etkililigi arasindaki iliskiye

yonelik gelistirilen hipotez asagida yer almaktadir.

e Hii: Organizasyon kiiltiirii, liderlik rolleri, lider ve organizasyon etkililigi

arasinda anlaml bir iligki vardir.
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6. ARASTIRMANIN YONTEM BILIMI

Bu bdliimde arastirmanin amaci ve bu amag¢ dogrultusunda gelistirilen aragtirma
modeli, arastirmanin 6rneklemi, modelde sunulan arastirma degiskenlerini test etmek
tizere veri toplama araci olarak kullanilan 6lgekler ile 6lgekler araciligiyla aragtirma
katilimcilarindan elde edilen verilerin analizinde kullanilan analiz yontemi ve izlenen

analiz siireci sunulmaktadir.

6.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Bu caligmanin amaci egitim yoneticilerinin liderlik rollerinin lider etkililigi ve
organizasyon etkililigi iizerindeki etkisini aragtirmaktir. Bu ama¢ dogrultusunda
Cameron ve Quinn’in Karsit Degerler Cergevesi liderlik rollerinin lider etkililigi ve
organizasyon etkililigiyle olan iligkisini incelemek igin teorik bir ¢erceve olarak ele
alimmustir. Bu iliski bir vakif tiniversitesinin akademik yoneticileri olan rektor, dekan
ve boliim baskanlart lizerinden ortaya ¢ikarilmaya ¢aligilmistir. Arastirma verileri
aragtirmanin katilimcilar1 olan {iniversite personelinin akademik yoneticileri
hakkindaki goriis ve degerlendirmeleri alinmak suretiyle elde edilmistir. Calisma
kapsaminda yukarida verilen hipotezler dogrultusunda gelistirilen arastirma modeli

Sekil 6.1°deki gibidir.

Liderlik Rolleri
Organizasyon Kolaylastirici Rolu Organizasyon
Kltura Danisman Roli Etki‘I.iIiéi
Yenilikgi Rolii Eég;?;gé::::m
Klan Kalturu Araci Rolii Lider Etkililigi

Bilimsel Calismalar

Adhokrasi Kiltiira Uretici Rolii
o . Cevre ve Topluma
Pazar Kltird idareci Rolii Yonelik Galismalar
Hiyerarsi Kilttirt Koordinatér Roli Genel Memnuniyet
Gozlemci Rolii
— — — —

Sekil 6.1: Arastirmanin modeli.
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6.2. Arastirmanim Orneklemi

Bu caligma yukarida belirtilen arastirma modeli ve one siiriilen hipotezleri test etmek
amaciyla Istanbul’da bulunan bir vakif {iniversitesinde gorev yapan 207 akademik
personelin katilimiyla yiiriitilmistiir. Bu akademisyenler, dokuz farkli fakiilte ve ii¢
farkli yiiksekokulda gorev yapmaktadir. Universitenin farkli birimlerinde calisan

akademik personelin demografik 6zellikleri Tablo 6.1°de verilmektedir.

Tablodan da goriilecegi iizere arastirmaya katilan akademik personelin %58’i kadin,
%40,1’i erkek olup %63,8’i evli, %34,3’i ise bekardir. Arastirmaya katilan
akademisyenlerin %17.4’{i Profesér, %8,7’si Dogent, %32,9’u Dr. Ogretim Uyesi,
%13,5°1 Ogretim Gorevlisi, %20,3{i Arastirma Gorevlisi ve %1°1 ise Uzmandir. Yas
dagilimlart incelendiginde akademisyenlerin %12,1’inin 29 yas ve altinda,
%32,9’unun 30-39 yas, %26,1’inin 40-49 yas, %10,6’smin 50-59 yas, %5,8’inin 60
yas ve iistiinde oldugu goriilmektedir. Ayrica arastirmaya katilan bu akademisyenlerin
%23°2’si 0-5 yillik, %13°5’i 6-10 yillik, %11,1°i 11-15 yillik; %13,5’i 16-20 yillik,
%6,8’1 21-25 yillik, %20,3’l ise 26 yil ve lsti deneyime sahiptir. Kurumdaki
kidemleri ise %42’sinin 0-5 yil, %26,6’sinin 6-10 y1l, %14°intn 11-15 yil, %4,8’inin
16-20 yil, %0,5’inin 21-25 yil, %0,5’inin ise 26 yil ve istlindedir. Arastirma
ornekleminde en biiyiik dilimi olusturan unvan grubu %32,9 ile Doktor Ogretim
Uyelerine aittir. Bunu %20,3 ile Arastirma Gérevlileri ve %17,4 ile Profesorler takip

etmektedir.

Tablo 6.1: Arastirma 6rneklemine iliskin demografik 6zellikler.

Demografik 6zellikler Adet Yiizde
Cinsiyet
Erkek 83 40,1
Kadin 120 58,0
Medeni Hal
Evli 132 63,8
Bekar 71 34,3
Unvan

Profesor 36 17,4
Dogent 18 8,7
Dr. Ogr. Uyesi 68 32,9
Ogretim Gérevlisi 28 13,5
Aragtirma Gorevlisi 42 20,3
Diger (Uzman/Veteriner) 2 1,0
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Tablo 6.1 (devam).

Demografik 6zellikler Adet Yiizde
Akademik Birim
Egitim Fakiiltesi 13 6,3
Giizel Sanatlar Fakiiltesi 10 4.8
Hukuk Fakiiltesi 6 2,9
[letisim Fakiiltesi 19 9,2
Insan ve Toplum Bilimleri Fakiiltesi 22 10,6
isletme ve Yonetim Bilimleri Fakiiltesi 19 9,2
Mimarlik ve Tasarim Fakiiltesi 6 29
Miihendislik ve Doga Bilimleri F. 14 6,8
Tip Fakiiltesi 55 26,6
Hemsirelik Yiiksekokulu 5 2,4
Meslek Yiiksekokulu 11 53
Yabanci Diller Yiksekokulu 15 5,8
Gorev
Okutman 2 1,0
Aragtirma Gorevlisi 49 23,7
Ogretim Gorevlisi 33 15,9
Ogretim Uyesi 83 40,1
Bolim/Birim/Program Bagkani 14 6,8
Dekan/Miudiir 4 1,9
Yas
29 ve alt1 25 12,1
30-39 68 32,9
40-49 54 26,1
50-59 22 10,6
60 ve usti 26 12,6
Tecriibe
0-5 48 23,2
6-10 28 13,5
11-15 23 11,1
16-20 28 13,5
21-25 14 6,8
26 ve lsti 42 20,3
Kidem

0-5 87 42,0
6-10 55 26,6
11-15 29 14,0
16-20 10 4,8
21-25 1 0,5
26 ve iisti 1 0,5
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6.3. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Arastirma verilerini toplamak amaciyla anket yontemi kullanilmistir. Demografik
sorular ile otuz iki (32) ifadeden olusan liderlik rolleri 6l¢egi ve otuz (30) ifadeden
olusan lider etkililigi dl¢egi, yirmi dort (24) ifadeden olusan organizasyon kiiltiirii
Olgegi ve yirmi (20) ifadeden olusan organizasyon etkililigi 6lgegini igeren anket

formu tiim katilimcilara yiiz yiize gériisme yontemiyle uygulanmistir.

Anket formunda yer almak tizere her bir degiskeni ayr1 ayr1 degerlendirecek Olcekler
alan yazini taramasi yapilarak belirlenmistir. Kullanilacak 6l¢eklerin se¢iminde kendi
alaninda kabul gormiis, daha once farkli calismalarda gegerlilik ve giivenirlikleri
saglanmis Olgekler tercih edilmekle beraber lider etkililigi ve organizasyon etkililigi
degiskenlerinin 6l¢iimii i¢in alan yazini taramasi yoluyla elde edilen bilgiler 151g1nda

Olcek gelistirme siirecine girilmistir.

Kullanilacak 6lgeklerin tespitinin ardindan 6l¢eklerin 6zgiin formlarinda yer alan
ifadelerin terciimesine gegilmistir. Ingilizce dilinden Tiirkce’ye yapilan terciime
isleminde paralel terciime metodu kullanilmistir. Bu amag ile ingilizce’yi akic1 bir
sekilde kullanan ve Isletme alaninda en az lisansiistii seviyede egitim almis kisilerden
yardim almmustir. Olgeklerin Tiirkge gevirileri karsilastirilmis ve yeniden Ingilizce’ye

cevrilerek anlam kaymalarinin bulunmadig: tespit edilmistir.

Anketlerin cevaplandiriimasinda 5°li Likert Olgegi kullanilmistir. Ankette yer alan
ifadelere dair degerlendirme secenekleri Liderlik Rolleri 6lgegi ve Organizasyon
Kiltiirii 6l¢eginde 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum; Lider Etkililigi olgegi ve Organizasyon
Etkililigi olgeginde ise 1-Yetersiz, 2-Ortalamanin alti, 3-Ortalama, 4-Ortalamanin
istii, 5-Yiiksek seklindedir.

Anket formu Microsoft Word dosyas: formatinda hazirlanmis olup Ek-1’de
verilmektedir. Ankette katilimcilarin gizlilik endisesinin ortadan kaldirilmast amactyla
dogrudan kimlik belirlenmesi i¢in kullanilabilecek sorulara yer verilmemistir. Anket
formu basili sekilde iiniversitenin tiim fakiilte ve meslek yiiksekokullarma fiziken
dagitilmig, yiliz ylize goriisme ile arastirmaya goniillii katilimcilar tarafindan

cevaplandirilmistir.

Anketteki degiskenler toplam yiiz alt1 (106) ifade ile dlglilmiistiir.
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Organizasyon Kiiltiirii Olcegi: Arastirmada organizasyon kiiltiiriinii 6l¢ebilmek igin
Cameron ve Quinn (1999) tarafindan gelistirilip kullanilmis Organizasyon Kiiltiirii
Degerlendirme Olgegi (OCAI, Organizational Culture Assessment Instrument)
kullanilmigtir. Organizasyon kiiltiirii 6lgegi toplam yirmi dort (24) ifadeden olusmakta
olup klan kiiltiirii, adhokrasi kiiltiirii, pazar kiiltiirii ve hiyerarsi kiiltiirii boyutlarini

kapsamaktadir. Bu yirmi dort ifadenin boyutlara gére dagilimi sirasiyla su sekildedir:
e Klan Kiltirii: 1, 2, 3, 4, 5, 6,
e Adhokrasi Kiiltirii: 7, 8, 9, 10, 11, 12,
e Pazar Kiiltiirii: 13, 14, 15, 16, 17, 18,
e Hiyerarsi Kiiltiirti: 19, 20, 21, 22, 23, 24.

Liderlik Rolleri Olgegi: Arastirmada liderlik rollerini 6lgebilmek i¢in Quinn
tarafindan gelistirilmis ve Blackwell (2004) tarafindan yeniden diizenlenmis Liderlik
Rolleri Olgegi kullamlmustir. Olgek otuz iki (32) ifadeden olusmakta olup liderin
kolaylastirici, danigman, yenilik¢i, araci, lretici, idareci, koordinator ve gozlemci

rollerini 6lgmektedir. Olgek ifadelerinin rollere gore dagilimi sirasiyla su sekildedir:

e Liderin Kolaylastiric1 Rolii: 1, 2, 3, 4,

Liderin Danisman Rolii: 5, 6, 7, 8,

e Liderin Yenilik¢i Rolii: 9, 10, 11,12,

e Liderin Araci Rolii: 13, 14, 15, 16,

e Liderin Uretici Roli: 17, 18, 19, 20,

e Liderin Idareci Rolii: 21, 22, 23, 24,

e Liderin Koordinator Roli: 25, 26, 27, 28,
e Liderin Gozlemci Roli: 29, 30, 31, 32.

Lider Etkililigi Olcegi: Lider etkililigi 6lgegi ise ilgili alan yazini taranarak (Bass ve
Avolio, 2000; Hooijberg ve Choi, 2000; Yukl, 2010) konu {izerine yapilmis aragtirma
ve degerlendirmeler 1s181nda arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Olgek otuz (30)

ifadeden olusmaktadir.

Organizasyon Etkililigi Olcegi: Organizasyon etkililigini 6lgmek igin kullanilan

Olgek ilgili alan yazini taranarak konu iizerine yapilmis arastirma ve degerlendirmeler
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1s18inda arastirmact tarafindan gelistirilmistir. Toplam yirmi (20) ifadeden olusan
Olcek iiniversitenin egitim-0gretim ¢alismalari, iiniversitenin bilimsel c¢aligmalari,
iniversitenin ¢evre ve topluma yonelik ¢alismalari ile tiniversiteden duyulan genel
memnuniyet olmak {izere dort alt boyuttan olugmaktadir. Yirmi ifadenin alt boyutlara

gore dagilimi asagidaki gibidir.
e Universitenin Egitim-Ogretim Calismalari: 1, 2, 3, 4, 5, 6,
e Universitenin Bilimsel Calismalart: 7, 8, 9, 10, 11, 12,
e Universitenin Cevre ve Topluma Yonelik Calismalari: 13, 14, 15, 16, 17, 18,
e Genel Memnuniyet: 19, 20.

Demografik Ozellikler Soru Formu: Bu formda yas, cinsiyet, medeni durum,
akademik unvan, mesleki kidem, kurumdaki kidem, goérev alinan birim gibi

katilimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik sorular yer almaktadir.
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7. ANALIZ VE BULGULAR

7.1. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde IBM SPSS 29 ve Smart PLS 4 programlar1 kullanilmistir.
Gegerlilik ve giivenirlik analizleri 6ncesinde IBM SPSS 29 programinda veri setindeki
kayip veriler incelenmistir. U¢ degerler ile ilgili yapilan gozlemde ise tiim degerlerin

Likert 5’11 yapida oldugu tespit edilmistir.

Orneklem ile ilgili yapilan 6n inceleme tamamlandiktan sonra IBM SPSS 29
programinda kesifsel faktor analizi yapilmis, sonrasinda veriler Smart PLS 4
programina aktarilarak dogrulayici faktor analizi yontemi ile gegerlilik ve giivenirlik
analizleri yapilmistir. Tiim 6l¢ekler i¢in olumlu netice alinmasinin ardindan yine ayni

yazilim kullanilarak model test edilmistir.

7.2. Olgiim Gegerliligi ve Giivenilirligi

Olgeklerin gegerlilik ve giivenirliklerinin belirlenmesi asamasinda ilk olarak IBM
SPSS 29 programu ile kesifsel faktor analizi yapilmistir. Daha sonrasinda dogrulayici

faktor analizi ile devam edilerek Slgeklerin gegerlilik ve giivenirlikleri saglanmistir.

7.2.1. Kesifsel Faktor Analizi

Kesifsel faktor analizi sonucunda 6l¢eklerdeki bazi ifadelerin ait olduklar1 degiskenler
haricinde farkli yapilar altina yiiklendigi goriilmiistiir. Bu sebeple liderlik rolleri
6l¢eginden kolaylastirict roliin dordiincii ifadesi olan “Yoneticimiz grubunun iiyeleri
arasinda takim calismasi insa eder” ifadesi, danisman roliin tigiincii ifadesi olan
“Yoneticimiz her bireye hassas ve duyarli bir sekilde davranir” ifadesi, araci roliin
birinci ifadesi olan “Yoneticimiz organizasyonda alt seviyelerde meydana gelen
gelismeleri {ist seviyelere aktarir” ifadesi, liretici roliin ilk ifadesi olan “Ydneticimiz
sonu¢ odaklidir” ifadesi, koordinator roliiniin dordiincii ifadesi olan “Ydneticimiz
grupta diizen duygusu uyandirir” ve goézlemci roliin ilk ifadesi olan “Yoneticimiz

detayli raporlar1 dikkatlice inceler” ifadesinin ¢ikarilmasi gerektigi tespit edilmistir.
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Bu ifadelerin ¢ikarilmasi ile toplamda 8 adet faktor elde edilmistir. Bu faktorler
Kolaylastirict (KOL), Damisman (DAN), Koordinator (KOO), Gézlemci (GOZ),
Yenilik¢i (YEN), Uretici (URE), Araci (ARA) ve Idareci (IDA) olarak kodlanmustir.
Liderlik rolleriyle ilgili yapilan kesifsel faktor analizi sonucunda elde edilen faktor

yiiklemeleri Tablo 7.1°de verilmektedir.

Tablo 7.1: Lider rolleri 6lgegi kesifsel faktor analizi.

Lider Rolleri Olgegi Faktor Yiikleri
ifade No F1 F2 F3 F4
KOL1 0,704
KOL2 0,733
KOL3 0,673
DAN1 0,763
DAN2 0,489
DAN4 0,525
YEN1 0,604
YEN2 0,668
YEN3 0,581
YEN4 0,592
ARA2 0,719
ARA3 0,608
ARA4 0,624
F5 F6 F7 F8
URE2 0,477
URE3 0,679
URE4 0,527
IDA1 0,588
IDA2 0,499
IDA3 0,553
IDA4 0,486
KOO1 0,588
KOO0O2 0,619
KOO3 0,625
G0Oz2 0,572
GOZ3 0,707
G0Oz4 0,584

F1: Kolaylastirici Rolii F2: Danigman Roli F3: Yenilik¢i Roli

F4: Araci Rolii F5: Uretici Rolii F6: Idareci Rolii

F7: Koordinator rolii F8: Gozlemci Roli

Aciklanan Toplam Varyans %90,144
KMO 0,974
Bartlett Kiiresellik Testi Sig.< 0,001
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Lider etkililigini analiz etmek {izere gelistirilen 6lgekte bulunan otuz (30) adet ifade
yerine faktorii ayni sekilde yansitacak daha az sayida ifade belirlenmeye ¢alisiimistir.
Oz deger (Eigenvalue) = 1 iizeri yalmzca tek faktdr olusmaktadir. Sonucta kirilim
olarak goriilen 0,870 faktor yiikii tizerinde yiiklenen on ii¢ (13) adet ifade belirlenmis
ve bu ifadeler ile lider etkililigi analiz edilmistir. Bu ifadeler sirasiyla sunlardir: LE 2,
7,8,9,10, 11, 19, 20, 21, 22, 27, 28, 29.

Kesifsel faktor analizi sonucunda lider etkililigini degerlendirmek {izere kullanilan
lider etkililigi 6lgeginde yer alan ifadelere iliskin elde edilen faktor yiiklemeleri Tablo
7.2’de verilmektedir.

Tablo 7.2: Lider etkililigi 6l¢egi kesifsel faktor analizi.

Lider Etkililigi Olcegi Faktor Yiikleri

ifade No F1

LE2 0,896
LE7 0,917
LES 0,926
LE9 0,924
LE10 0,917
LE11 0,912
LE19 0,922
LE20 0,915
LE21 0,916
LE22 0,908
LE27 0,929
LE28 0,922
LE29 0,927

F1: Lider Etkililigi

Aciklanan Toplam Varyans %84,255

KMO 0,964

Bartlett Kiiresellik Testi Sig.< 0,001

Organizasyon Kkiiltiirii i¢in hiyerarsi kiiltiirii boyutunun {igiincii ifadesi olan “Bu
tiniversitedeki yonetim tarzi calisanlara kendini giivende hissettiren, risk ve
belirsizlikleri ortadan kaldiran, esit, uyumlu ve tutarh iligkileri destekler”, pazar
kiiltiiri boyutunun birinci ifadesi olan “Bu {iniversite sonu¢ odaklidir ve burada asil
onemli olan igin tamamlanmasidir. Insanlar rekabete ve basaritya yonlendirilir” ve
adhokrasi kiiltlirii boyutunun birinci ifadesi olan “Bu {iniversite dinamik ve girisimci
bir yerdir. Insanlar risk almaya isteklidir” ifadelerinin ¢ikarilmasi ile dort faktorlii yapi

elde edilmistir.
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Elde edilen bu dort faktor Klan Kiiltiirti (KLA), Adhokrasi Kiiltiirii (ADH), Pazar
Kiiltiirii (PAZ), Hiyerarsi Kiiltiirii (HIY) seklinde kodlanmustir.

Kesifsel faktor analizi sonucunda organizasyon kiiltliriinii degerlendirmek {izere
kullanilan organizasyon kiiltiirii 6l¢eginde yer alan ifadelere iliskin elde edilen faktor

yiiklemeleri Tablo 7.3teki gibidir.

Tablo 7.3: Organizasyon kiiltiirii 6lgegi kesifsel faktor analizi.

Organizasyon Kiiltiirii Olcegi Faktor Yiikleri

ifade No F1 F2 F3 F4
KLA1 0,855
KLA2 0,770
KLA3 0,687
KLA4 0,830
KLA5 0,696
KLAG 0,702
ADH?2 0,656
ADH3 0,660
ADH4 0,755
ADH5 0,781
ADHG6 0,708
PAZ2 0,811
PAZ3 0,805
PAZA4 0,851
PAZS5 0,654
PAZ6 0,762
HIY1 0,675
HIY?2 0,690
HIY4 0,724
HIY5 0,767
HIY6 0,692

F1: Klan Kiiltiirii F2: Adhokrasi Kiiltiirii

F3: Pazar Kiiltiirii F4: Hiyerarsi Kiiltiirii

Aciklanan Toplam Varyans %76,9
KMO 0,938
Bartlett Kiiresellik Testi Sig.< 0,001

Organizasyon etkililigini 6l¢gmek i¢in kullanilan 6l¢ekten tiniversitenin egitim-6gretim
calismalar1 boyutu altinda yer alan EO3 kodlu “Bu iiniversitenin 6grenci profilini
olusturan 6grencilerin niteligi” ifadesi ¢ikartilarak dort faktor elde edilmistir. Bu dort
faktor egitim Ogretim Calismalari (EQ), Bilimsel Calismalar (BI), Cevre ve Topluma

Yonelik Calismalar (CT), Genel Memnuniyet (GM) seklinde kodlanmustir.
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Kesifsel faktor analizi sonucunda organizasyon etkililigini degerlendirmek iizere
kullanilan organizasyon etkililigi 6l¢eginde yer alan ifadelere iliskin elde edilen faktor

yiiklemeleri Tablo 7.4°te verilmektedir.

Tablo 7.4: Organizasyon etkililigi 6l¢egi kesifsel faktor analizi.

Organizasyon Etkililigi Olcegi Faktor Yiikleri

ifade No F1 F2 F3 F4
EOQ1 0,690
EO2 0,759
EO4 0,740
EO5 0,728
EO6 0,738
BI1 0,727
BI2 0,797
BI3 0,830
Bl4 0,657
BI5 0,682
BI6 0,604
CT1 0,748
CT2 0,700
CT3 0,840
CT4 0,867
CT5 0,790
CT6 0,742
GM1 0,778
GM2 0,579
F1: Egitim- Ogretim Calismalart F2: Bilimsel Caligmalar
F3: Cevre ve Topluma Yonelik Caligmalar F4: Genel Memnuniyet
Agiklanan Toplam Varyans %79,239

KMO 0,952
Bartlett Kiiresellik Testi Sig.< 0,001

Olgeklerden ifadelerin cikartilmasindan sonra geri kalan ifadeler ile kesifsel faktor
analizi tekrarlanmistir. Varimax rotasyonunun kullanildigi analiz sonucunda Kaiser —
Meyer — Olkin Ornekleme yeterliligi ol¢iimii, Barlett kiiresellik testi sonuglari
incelenmistir. Analiz neticesinde arastirmada kullanilan dort 6lgekten her biri igin
Kaiser — Meyer — Olkin 6rnekleme yeterliligi (KMO>0,50), Barlett kiiresellik testi
(p<0,05) sonuglar1 ve agiklanan toplam varyans (Varyans>0,50) degerlendirilerek
gerekli kriterlerin karsilandigi goriilmiis ve elde edilen verilerin faktor analizi igin

uygun olduguna karar verilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2019).
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7.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Olgeklerin gegerliligi ve giivenilirligi dogrulayici faktdr analizi ile test edilmistir. Bu
amag ile kesifsel faktor analizi sonrasi elde edilen faktorler ve degerlendirmeye katilan
ifadeler ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Analiz icin kiigiik Orneklem
hacimlerinde bile basarili sonuglar verdigi belirtilen (Chin, 1998) Kismi En Kiigiik
Kareler Regresyon Analizi (PLS: Partial Least Squares) yontemi se¢ilmis olup yazilim
olarak Smart PLS 4 tercih edilmistir (Ringle vd., 2024).

Dogrulayict faktor analizi sonuglari yine ayni yazilimda 1000 orneklemli yeniden
ornekleme (bootstrapping) yontemi ile stnanmis Ve bunun neticesinde her dort 6l¢egin
arastirdig1 degisken ve degisken boyutlarina iligkin tiim ifadeler i¢in 0,70 {izerinde
faktor yiikii elde edilmistir (t>2,57; p<0,01). Dogrulayici faktdr analizi sonucu faktor
yukleri Sekil 7.1°de gosterilmistir.

Dogrulayici faktor analizi sonucunda lider etkililigini degerlendirmek tlizere kullanilan
lider etkililigi 6l¢ceginde yer alan ifadelere iliskin elde edilen faktor yiiklemeleri Tablo

7.5’te gosterilmistir.

Tablo 7.5: Lider etkililigi 6l¢egi dogrulayici faktor analizi.

Lider Etkililigi Olcegi Faktor Yiikleri

ifade No F1

LE2 0,897
LE7 0,917
LE8 0,926
LE9 0,924
LE10 0,917
LE1l 0,912
LE19 0,922
LE20 0,915
LE21 0,917
LE22 0,908
LE27 0,928
LE28 0,922
LE29 0,927

F1: Lider Etkililigi

Tiim faktor yiikleri >0,70

t>2,57; p<0,01
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Dogrulayici faktor analizi sonucunda liderlik rollerini degerlendirmek tizere kullanilan

liderlik rolleri 6lgeginde yer alan ifadelere iliskin elde edilen faktor yiikklemeleri Tablo

7.6°da gosterilmistir.

Tablo 7.6: Liderlik rolleri 6l¢egi dogrulayici faktor analizi.

Lider Rolleri Ol¢egi Faktor Yiikleri

ifade No
KOL1
KOL2
KOL3
DAN1
DAN2
DAN4
YEN1
YEN2
YEN3
YEN4
ARA2
ARA3
ARA4

URE2
URE3
URE4
IDA1
IDA2
IDA3
IDA4
KOO1
KOO2
KOO3
GOZ2
GOZ3
GOz4

F1 F2 F3 F4
0,947
0,965
0,937
0,912
0,946
0,951
0,935
0,936
0,958
0,949
0,921
0,939
0,939
F5 F6 F7 F8
0,951
0,918
0,949
0,937
0,950
0,953
0,961
0,938
0,937
0,897
0,936
0,948
0,946

F1: Kolaylastiric1 Rolii
F4: Arac1 Roli
F7: Koordinator Roli

F2: Danigman Rolii
F5: Uretici Rolii
F8: Gozlemci Rolu

F3: Yenilik¢i Rolii
F6: Idareci Rolii

Tiim faktor yiikleri

>0,70
t>2,57; p<0,01

Tabloda goriilecegi tizere ilgili 6l¢ekte yer alan tiim ifadelere ait faktor yiiklemeleri

0,90 iizerindedir. Bu sonug faktor yiiklerinin 0,70 {izerinde bir deger olmasi ile gerekli

kosullarin saglandigini gostermektedir.
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Dogrulayici faktdr analizi sonucunda organizasyon kiiltiirli ve organizasyon kiiltiir
tiirlerini  degerlendirmek tiizere kullanilan Olgek olan organizasyon kiiltiirti
degerlendirme aracinda yer alan ifadelere iliskin elde edilen faktor yiiklemeleri ise

Tablo 7.7°de gosterilmistir.

Tablo 7.7: Organizasyon kiiltiirii 6lgegi dogrulayici faktor analizi.

Organizasyon Kiiltiirii Ol¢egi Faktor Yiikleri

ifade No F1 F2 F3 F4
KLA1 0,858
KLA2 0,863
KLA3 0,870
KLA4 0,902
KLA5 0,879
KLAG 0,862
ADH?2 0,861
ADH3 0,861
ADH4 0,903
ADH5 0,883
ADHG6 0,892
PAZ2 0,837
PAZ3 0,904
PAZ4 0,879
PAZ5 0,826
PAZ6 0,873
HIYE1 0,855
HIYE2 0,851
HIYE4 0,892
HIYES 0,875
HIYEG 0,821
F1: Klan Kiiltiirti F2: Adhokrasi Kiiltiirii
F3: Pazar Kiiltiirii F4: Hiyerarsi Kiiltiirii

Tiim faktor yiikleri >0,70
t>2,57; p<0,01

Dogrulayici faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yiikklemelerinin gosterildigi tablolarda
goriilecegi lizere analiz sonucunda lider etkililigi, liderlik rolleri, organizasyon kiiltiirii ve
organizasyon etkililigini 6l¢mek iizere kullanilan tiim 6l¢eklerde yer alan degiskenlere ve
degiskenlerin alt boyutlarina iliskin ifadeler 0,70 iizerinde faktor yiikii almaktadir. Bu durum

gerekli kosullarin saglandigini gostermektedir.
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Dogrulayici faktor analizi sonucunda organizasyon etkililigini degerlendirmek tizere
kullanilan organizasyon etkililigi 6l¢eginde yer alan ifadelere iliskin elde edilen faktor

yiiklemeleri ise Tablo 7.8’de gosterilmistir.

Tablo 7.8: Organizasyon etkililigi 6l¢egi dogrulayici faktor analizi.

Organizasyon Etkililigi Olcegi Faktor Yiikleri

ifade No F1 F2 F3 F4
EO1 0,890
EO2 0,791
EO4 0,836
EO5 0,853
EO6 0,877
BI1 0,875
BI2 0,877
BI3 0,880
Bl4 0,870
BI5 0,902
BI6 0,853
CT1 0,867
CT2 0,891
CT3 0,941
CT4 0,904
CT5 0,907
CT6 0,895
GM1 0,925
GM2 0,947
F1: Egitim- Ogretim Caligmalari F2: Bilimsel Caligmalar
F3: Cevre ve Topluma Yonelik Caligmalar ~ F4: Genel Memnuniyet

Tiim faktor yiikleri >0,70
t>2,57; p<0,01

Dogrulayic1 Faktor Analizi ile elde edilen faktor yiiklemelerinin istatistiki olarak
anlamli olup olmadigini test etmek icin 1000 orneklemli yeniden Ornekleme
(bootstrapping) islemi gergeklestirilmistir. Dogrulayic1 faktér analizi sonucu elde
edilen faktor yiiklerinin t istatistikleri Sekil 7.2°de; faktor yiikleri, standart sapma,
standart hata ve t istatistikleri Tablo 7.9’da gosterilmistir. Tablo ve sekilde goriilecegi
tizere aragtirma degiskenleri ve degiskenlerin alt boyutlarina iliskin ifadeler igin elde

edilen faktor yiikleri t2,57; p<0,01 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 7.9: Dogrulayici faktor analizi

: faktor yiikleri ve t istatistigi.

Faktor Ortalama Standart T

Yiiki Sapma  Istatistigi
ADH2 — Adhokrasi Kiiltiirii 0,860 0,860 0,022 39,605
ADH3 — Adhokrasi Kiiltiirii 0,861 0,860 0,026 32,565
ADH4 — Adhokrasi Kiiltiirii 0,904 0,903 0,015 59,943
ADHS5 — Adhokrasi Kiiltiirii 0,882 0,881 0,017 52,732
ADH6 — Adhokrasi Kiiltiirii 0,892 0,892 0,017 50,975
HIYE1 — Hiyerarsi Kiiltiir 0,854 0,854 0,021 40,120
HIYE2 — Hiyerarsi Kiiltiirii 0,854 0,853 0,021 40,036
HIYE4 — Hiyerarsi Kiiltiiri 0,891 0,889 0,019 46,707
HIYES5 — Hiyerarsi Kiiltiiri 0,874 0,874 0,020 43,767
HIYE6 — Hiyerarsi Kiiltiiri 0,822 0,819 0,032 25,365
KLANI — Klan Kiiltiirii 0,859 0,858 0,021 41,399
KLAN2 — Klan Kiiltiirii 0,861 0,861 0,019 46,059
KLAN3 — Klan Kiltiirii 0,869 0,869 0,018 48,339
KLAN4 — Klan Kiiltiirii 0,904 0,904 0,014 64,556
KLANS5 — Klan Kiiltiirii 0,879 0,878 0,018 49,783
KLANG6 — Klan Kiiltiirii 0,862 0,861 0,021 41,488
LE10 — Lider Etkililigi 0,917 0,917 0,017 53,845
LE11 — Lider Etkililigi 0,911 0,910 0,015 59,962
LE19 — Lider Etkililigi 0,923 0,922 0,016 57,375
LE2 — Lider Etkililigi 0,897 0,897 0,017 53,237
LE20 — Lider Etkililigi 0,915 0,915 0,015 61,629
LE21 — Lider Etkililigi 0,916 0,916 0,014 67,376
LE22 — Lider Etkililigi 0,908 0,908 0,017 53,166
LE27 — Lider Etkililigi 0,928 0,928 0,010 92,578
LE28 — Lider Etkililigi 0,922 0,921 0,013 71,041
LE29 — Lider Etkililigi 0,927 0,927 0,012 78,869
LE7 — Lider Etkililigi 0,917 0,917 0,014 65,447
LE8 — Lider Etkililigi 0,926 0,926 0,014 66,109
LE9 — Lider Etkililigi 0,925 0,924 0,013 70,583
LR_ARA2 — Araci Rolii 0,919 0,918 0,015 60,794
LR_ARA3 — Araci Rolii 0,940 0,940 0,009 109,733
LR _ARA4 — Araci Rolii 0,939 0,939 0,010 95,195
LR _DANI — Danisman Rolii 0,912 0,911 0,028 33,071
LR _DAN2 — Danisman Rolii 0,946 0,945 0,013 73,170
LR _DAN4 — Danisman Rolii 0,951 0,951 0,008 113,330
LR _GOZ2 — Gozlemci Roli 0,935 0,934 0,013 71,760
LR _GOZ3 — Gozlemci Roli 0,948 0,948 0,009 105,682
LR _GOZ4 — Gozlemci Roli 0,946 0,946 0,011 82,927
LR _IDAI — Idareci Rolii 0,937 0,937 0,013 69,749
LR _IDA2 — Idareci Rolii 0,949 0,949 0,009 109,012
LR IDA3 — Idareci Rolii 0,954 0,954 0,008 116,424
LR _IDA4 — idareci Rolii 0,961 0,961 0,005 176,410
LR KOL1 — Kolaylastirict Rolii 0,946 0,946 0,009 99,891
LR_KOL2 — Kolaylasgtirict Rolii 0,965 0,965 0,006 151,425
LR_KOL3 — Kolaylagtirict Rolii 0,938 0,938 0,014 69,314
LR_KOO1 — Koordinator Rolii 0,938 0,938 0,010 90,051
LR _KOO2 — Koordinator Rolii 0,938 0,937 0,010 94,279
LR KOO3 — Koordinator Rolii 0,897 0,896 0,020 44,297
LR_URE2 — Uretici Rolii 0,953 0,953 0,007 136,268
LR_URE3 — Uretici Rolii 0,914 0,913 0,019 47,949
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Tablo 7.9 (devam).

Faktor Ortalama Standart T

Yiiki Sapma  Istatistigi
LR_URE4 — Uretici Rolii 0,951 0,950 0,008 116,630
LR_YENI — Yenilikgi Rolii 0,935 0,934 0,012 74,954
LR_YEN2 — Yenilikgi Rolii 0,937 0,936 0,012 79,502
LR_YEN3 — Yenilikgi Rolii 0,958 0,957 0,008 121,311
LR_YEN4 — Yenilikgi Rolii 0,949 0,949 0,007 126,957
OE_BII — Bilimsel Caligmalar 0,875 0,873 0,020 43,791
OE_BI2 — Bilimsel Caligmalar 0,877 0,875 0,019 45,736
OE_BI3 — Bilimsel Caligmalar 0,880 0,878 0,019 45,728
OE_BI4 — Bilimsel Calismalar 0,870 0,868 0,021 41,010
OE_BIS — Bilimsel Caligmalar 0,902 0,900 0,014 65,840
OE_BI6 — Bilimsel Caligmalar 0,853 0,852 0,021 41,207

OE_CT1 — Cevre ve Topluma Yonelik Caligmalar 0,867 0,866 0,025 34,120
OE_CT2 — Cevre ve Topluma Yonelik Caligmalar 0,891 0,891 0,015 59,375
OE_CT3 — Cevre ve Topluma Yonelik Caligmalar 0,941 0,940 0,009 102,399
OE CT4 — Cevre ve Topluma Yonelik Caligmalar 0,904 0,903 0,015 61,188
OE_CT5 — Cevre ve Topluma Yo6nelik Caligmalar 0,907 0,906 0,014 63,127
OE_CT6 — Cevre ve Topluma Yonelik Calismalar 0,895 0,895 0,016 56,762

OE_EO1 — Egitim Ogretim Calismalar1 0,890 0,889 0,017 51,753
OE_EO2 — Egitim Ogretim Calismalar1 0,791 0,790 0,032 24,555
OE_EO4 — Egitim Ogretim Calismalar1 0,836 0,836 0,023 35,942
OE_EOS5 — Egitim Ogretim Calismalari 0,853 0,851 0,023 36,809
OE_EO06 — Egitim Ogretim Calismalar 0,877 0,876 0,016 55,285
OE_GM1 — Genel Memnuniyet 0,925 0,923 0,020 45,845
OE_GM2 — Genel Memnuniyet 0,947 0,948 0,010 98,480
PAZ2 — Pazar Kultiiri 0,838 0,838 0,027 31,016
PAZ3 — Pazar Kultiirti 0,905 0,904 0,015 61,986
PAZ4 — Pazar Kiltiirti 0,881 0,879 0,023 38,312
PAZS5 — Pazar Kultiiri 0,826 0,825 0,032 25,491
PAZ6 — Pazar Kultiirii 0,870 0,869 0,019 46,480

7.2.3. Yakinsama Gegerliligi

Yakinsama gegerliligi ayn1 yapiya ait uyum iginde olan birden ¢ok gostergenin
korelasyon diizeyini 6l¢mek icin yapilan bir degerlendirme olarak aciklanmaktadir
(Karaman, 2023). Yakinsama gegerliliginin varligindan s6z edebilmek igin saglanmasi

beklenen kosullar Hair ve arkadaslar1 (2017) tarafindan asagidaki gibi ifade edilmistir.
e Tiim faktorlerde ifadeler 0,70°ten yiiksek faktor yiikii degeri almalidir.

e Fornell ve Larcker (1981) kriterine uygun olarak ortalama ¢ikarilan varyans
(AVE: Average Variance Extracted) degerleri tiim faktorler i¢in 0,50’den biiyiik

olmalidir.
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Gergeklestirilen analiz sonucunda faktorlere ait ortalama g¢ikarilan varyans (AVE)
degerleri Tablo 7.10’daki gibidir.

Tablo 7.10: Faktorlerin AVE degerleri.

Faktor AVE
Adhokrasi Kiiltiirii 0,775
Araci Rolu 0,870
Danisman Roli 0,877
Gozlemci Rolil 0,890
Hiyerarsi Kiiltiirii 0,738
Idareci Rolii 0,903
Klan Kiiltiirii 0,762
Kolaylastirict Rolii 0,902
Koordinator Roli 0,855
Lider Etkililigi 0,843
Bilimsel Calismalar 0,768
Cevre ve Topluma Yonelik Caligmalar 0,812
Egitim Ogretim Calismalar 0,722
Genel Memnuniyet 0,876
Pazar Kultiiri 0,747
Uretici Rolii 0,882
Yenilik¢i Rolii 0,892

PLS yontemi ile yapilan dogrulayici faktor analizi sonucunda tiim faktorlerde
ifadelerin faktor yiiklerinin 0,70’ten biiylik deger aldig1 ve tiim faktorlerde ortalama
c¢ikarilan varyans (AVE) degerlerinin 0,50’den biiyiik oldugu goriilmiistiir. Bu durum
Hair ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yakinsama gecerliliginden s6z edilebilmesi i¢in
belirtilen kosullarin sirasiyla saglanmis oldugunu gostermektedir. Buradan hareketle

yakinsama gecerliliginin (convergent validity) elde edildigi sdylenebilmektedir.

Ayrica yakinsama gecerliliginden soz edebilmek igin bilesik giivenirlik (CR:
Composite Reliability) degerlerinin ortalama ¢ikarilan varyans (AVE) degerlerinden
bliyiik olmas1 gerektigi ifade edilmektedir (Karaman, 2023). Tablo 7.13’te bulunan
bilesik giivenirlik (CR) degerlerinin 0,90’1n tizerinde olmasi ile Tablo 7.10’da yer alan
ortalama ¢ikarilan varyans (AVE) degerleri géz 6niinde bulunduruldugunda bilesik
giivenirlik degerlerinin ortalama c¢ikarilan varyans degerlerinden biiyiik oldugu

goriilmektedir. Boylelikle bu kosulun da saglandigi sdylenebilmektedir.
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7.2.4. Ayrisma Gegerliligi

Ayrisma gecerliligi bir Olgiitlin ayristigi varsayilan diger Olgiitlerle korelasyon
gostermeme derecesini ifade etmektedir (Karaman, 2023). Ayrisma gegerliliginin
varligindan s6z edebilmek i¢in saglanmasi beklenen kosul Hair ve arkadaslari (2017)

tarafindan su sekilde ifade edilmistir.

e Ifadelerin en biiyiik yiikii ait olduklar1 faktdre vermesi ve faktdrlerin net bir

sekilde birbirinden ayrilmasi gerekir.

Tablo 7.11°de yer alan capraz yiiklemeler tablosunda ifadelerin en yiiksek faktor

yiikleme degerlerini ait olduklar1 faktorlere atamis olduklart goriilmektedir.

Tablo 7.12de ise Fornell ve Larcker (1981) kriterine gore faktorler arasi korelasyon
tablosu sunulmustur. Tabloda goriilecegi tizere karekokii alinmig ortalama ¢ikarilan
varyans (AVE degerlerinin karekokil) degerleri ayni yapiya ait boyutlar arasinda en

yiiksek degeri almaktadir.

Kismi en kiiciik kareler regresyon analizi (PLS) yontemi ile yapilan dogrulayici faktor
analizi sonucunda ifadelerin en biiyiik yiikii ait olduklar1 faktore verdigi ve faktorlerin
net bir sekilde birbirlerinden ayrildigi goriilmiistiir. Bu durum Hair ve arkadaslar
(2017) tarafindan ayrisma gegerliliginden sz edilebilmesi igin belirtilen kosullarin

saglanmis oldugunu gostermektedir.

Ayrica faktorler arasi korelasyon degerleri karekokii alinmis ortalama ¢ikarilan
varyans (AVE degerlerinin karekdkii) degerlerinin altinda kalmaktadir. Bu durum

Fornell ve Larcker (1981) kriterine uygunluk gostermektedir.

Buradan hareketle ayrisma gegerliliginin (discriminant validity) elde edildigi

sOylenebilmektedir.
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Tablo 7.11: Capraz yiiklemeler tablosu.

ifade ADH ARA DAN GOZ HIYE IDA  KLAN KOL KOO LE OE BI OECT OEEO OEGM PAZAR URE YENI
ADH2 0,860 0451 0449 0394 0624 0512 0,667 0,451 0489 0544 0,627 0,539 0,555 0,615 0,558 0,461 0,518
ADH3 0,861 048 0511 0454 0655 0,520 0,690 0468 0508 0,565 0,577 0,527 0,540 0,577 0,528 0,493 0,523
ADH4 0904 0452 0438 0450 0608 0,505 0,642 0,450 0482 0,525 0,638 0,556 0,525 0,572 0,662 0,482 0,493
ADH5 0,882 0456 0429 0428 0597 0,469 0,616 0405 0459 0,485 0,559 0,533 0,515 0,590 0,582 0,480 0,476
ADH6 0892 0512 045 0490 0647 0,548 0,677 0492 0517 0,528 0,623 0,555 0,517 0,588 0,630 0,520 0,524
HIY1 0,617 0501 0468 0492 0854 0523 0,560 0435 0542 0,499 0,474 0,459 0,409 0,407 0,615 0,489 0471
HIY?2 0623 0466 0482 0442 0854 0511 0,610 0455 0512 0547 0,481 0,448 0,482 0,475 0,592 0,491 0,491
HIY4 0635 0439 0446 0480 0891 0461 0,624 0431 0493 0,465 0,555 0,532 0,468 0,511 0,641 0,464 0,504
HIY5 0,618 0460 0458 0489 0874 0481 0,632 0451 0510 0,476 0,492 0,523 0,494 0,459 0,518 0,435 0,519
HIY6 0,566 0432 0439 045 0822 0454 0603 0401 0467 0,493 0,463 0,408 0,491 0,403 0,540 0,431 0,514
KLAL 0,544 049 0434 0462 0557 0527 0,859 0,483 0562 0477 0,437 0,356 0,481 0,484 0,334 0,465 0,493
KLA2 0,610 0552 0526 049 0610 0576 0,861 0546 0559 0,562 0,441 0,394 0,522 0,521 0,384 0,508 0,562
KLA3 0,674 058 0553 0515 0672 0,605 0,869 0576 0569 0,609 0,483 0,452 0,540 0,560 0,452 0,583 0,623
KLA4 0,642 0569 0517 0544 0593 0571 0904 0529 0580 0,567 0,471 0,439 0,560 0,570 0,435 0,568 0,582
KLA5 0,748 0,493 0495 0509 0639 0529 0,879 0,489 0532 0,546 0,599 0,543 0,589 0,645 0,534 0,518 0,516
KLAG 0,704 0507 0,494 0488 0614 0517 0,862 0,488 0505 0,548 0,579 0,534 0,603 0,639 0,509 0,505 0,521
LE10 0,571 0,714 0,759 0699 0512 0,758 059 0,731 0,742 0917 0,386 0,441 0,526 0,450 0,347 0,766 0,761
LE11 0,527 0,726 0,719 0,739 0516 0,749 0563 0,717 0,752 0911 0,345 0,407 0,533 0,428 0,367 0,799 0,778
LE19 0597 0,726 0,730 0,739 0596 0,776 0,611 0691 0,745 0,923 0,445 0,504 0,576 0,487 0,461 0,802 0,752
LE2 0,554 0,701 0,727 0,727 0550 0,763 0584 0690 0,785 0,897 0,427 0,485 0,563 0,475 0,404 0,735 0,749
LE20 053 0,715 0,715 0,729 0499 0,765 0,54 0681 0,746 0,915 0,361 0,424 0,493 0,406 0,364 0,790 0,737
LE21 0525 0,731 0719 0,741 0502 0,767 0584 0680 0731 0916 0,391 0,438 0,535 0,436 0,341 0,802 0,758
LE22 0,574 0,745 0,733 0,751 0566 0,782 0,609 0,712 0,754 0,908 0,464 0,498 0,541 0,489 0,384 0,767 0,790
LE27 0528 069 0774 0728 0501 0,760 0558 0,734 0,736 0,928 0,377 0,444 0,536 0,455 0,374 0,783 0,782
LE28 0,557 0670 0,753 0,704 0491 0,733 0,571 0,728 0,714 0,922 0,410 0,469 0,565 0,506 0,365 0,752 0,754
LE29 0529 0,741 0726 0720 0512 0,773 0,583 0,707 0,744 0927 0,415 0,426 0,538 0,436 0,376 0,788 0,775
LE7 0,550 0,746 0,758 0,726 0542 0,783 0,591 0,742 0,743 0917 0,427 0,433 0,570 0,488 0,404 0,767 0,781
LES 0,577 0,743 0709 0708 0550 0,744 0574 0,707 0,759 0,926 0,430 0,448 0,549 0,470 0,401 0,752 0,767
LE9 0562 0,734 0697 0,730 0548 0,750 059 0694 0751 0,925 0,430 0,443 0,550 0,476 0,380 0,765 0,760
LR_ARA2 0511 0919 0,700 0,769 0,487 0,749 0,551 0686 0,754 0,719 0,301 0,307 0,391 0,369 0,380 0,766 0,761
LR_ ARA3 0452 0940 0,730 0,791 0,507 0,796 0,561 0,757 0,792 0,738 0,264 0,291 0,436 0,380 0,283 0,817 0,815
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Tablo 7.11 (devam).

ifade ADH ARA DAN GOZ HIYE IDA  KLAN KOL KOO LE OE BI OECT OEEO OEGM PAZAR URE YENI
LR_ARA4 0537 0939 0,720 0,796 05506 0,801 0,603 0,740 0,779 0,746 0,300 0,348 0,432 0,409 0,339 0,808 0,828
LR_DAN1 0425 0645 0912 0648 0444 0,681 0,471 0,754 0660 0,677 0,217 0,288 0,366 0,317 0,308 0,675 0,742
LR_DAN2 0488 0,757 0946 0,745 0478 0,781 0,561 0844 0,771 0,772 0,284 0,359 0,464 0,392 0,316 0,768 0,841
LR_DAN4 0538 0,748 0951 0,732 0571 0812 0585 0846 0,759 0,784 0,333 0,400 0,477 0,450 0,375 0,756 0,843
LR_GOz2 0469 0814 0,742 0935 0551 0,837 0,547 0,754 0820 0,742 0,286 0,339 0,383 0,367 0,401 0,816 0,804
LR_GOz3 0449 0,771 0670 0948 0480 0,803 0,532 0,713 0812 0,736 0,272 0,349 0,366 0,338 0,324 0,806 0,766
LR_GOz4 0510 0,796 0,733 0946 0519 0,808 0,549 0,736 0,841 0,760 0,315 0,399 0,396 0,384 0,339 0,842 0,814
LR_IDA1 0547 0746 0771 0801 0516 0,937 0576 0,795 0825 0,747 0,325 0,379 0,418 0,428 0,334 0,802 0,778
LR_IDA2 0532 0797 0,776 0838 0527 0,949 0,571 0816 0853 0,811 0,326 0,402 0,446 0,420 0,372 0,855 0,834
LR_IDA3 0553 0805 0774 0820 0542 0954 0,619 0,782 0871 0,782 0,360 0,378 0,437 0,461 0,368 0,828 0,818
LR_IDA4 0579 083% 0771 0830 0568 0,961 0,651 0821 0876 0,812 0,360 0,407 0,467 0,445 0,354 0,855 0,828
LR_KOL1 0480 0,752 0812 0,752 0459 0,827 058 0946 0,765 0,728 0,277 0,313 0,440 0,428 0,303 0,788 0,789
LR_KOL2 0489 0,729 0826 0745 0469 0814 0570 095 0739 0,728 0,259 0,343 0,426 0,419 0,282 0,753 0,793
LR_KOL3 0503 0,743 0,847 0,722 0514 0,768 0,544 0938 0,751 0,745 0,266 0,334 0,443 0,386 0,312 0,735 0811
LR_KOO1 0513 0,756 0,754 0,819 0558 0844 0,582 0,760 0938 0,773 0,312 0,374 0,420 0,386 0,314 0,786 0,795
LR_KOO2 0577 0,796 0724 0817 0580 0,849 0,619 0,753 0938 0,776 0,381 0,434 0,453 0,447 0,364 0,805 0,782
LR_KOO3 0454 0,752 0691 0,790 0,489 0,807 0,550 0678 0897 0,705 0,281 0,333 0,364 0,334 0,386 0,759 0,724
LR_.URE2 0541 0828 0,757 085 0539 0,858 0,607 0,784 0836 0,843 0,339 0,397 0,474 0,405 0,390 0,953 0,853
LR_.URE3 0512 0,775 0693 0,769 0461 0,778 0,510 0666 0,723 0,730 0,298 0,340 0,411 0,357 0,458 0,914 0,759
LR_URE4 0509 0804 0759 0832 0514 0,838 0578 0,792 0824 0,799 0,297 0,401 0,439 0,395 0,366 0,951 0,839
LR_YEN1 0566 0834 0817 0,783 0551 0,810 0,617 0,776 0,766 0,769 0,358 0,381 0,510 0,450 0,388 0,795 0,935
LR_YEN2 0492 0,769 0816 0,765 0527 0,767 0,555 0,755 0,756 0,775 0,317 0,356 0,439 0,386 0,345 0,793 0,937
LR_YEN3 0550 0841 0814 0817 0550 0,828 0,602 0822 0815 0,798 0,346 0,368 0,483 0,423 0,382 0,855 0,958
LR_YEN4 0568 0801 0825 0818 0566 0,832 0,613 0817 0,799 0,806 0,339 0,370 0,461 0,408 0,377 0,848 0,949
OE_BI1 0,608 0274 0287 028 0501 0,340 0594 0293 0330 0,391 0,875 0,683 0,654 0,669 0,506 0,297 0,312
OE_BI2 0549 0,227 0,238 0246 0481 0,279 0,494 0208 0287 0,342 0,877 0,665 0,628 0,636 0,524 0,262 0,255
OE_BI3 0,600 0,226 0,248 0253 0473 0,287 0,466 0223 0320 0,369 0,880 0,642 0,577 0,629 0,553 0,267 0,288
OE_Bl4 0625 0278 0274 0295 0510 0,340 0,469 0224 0327 0421 0,870 0,678 0,700 0,692 0,569 0,306 0,352




Tablo 7.11 (devam).

ifade ADH ARA DAN GOz HIYE IDA  KLAN KOL KOO LE OE_BI OECT OEEO OEGM PAZAR URE YENI

€9

OE_BI5 0637 0298 0239 0243 0521 0,310 0,501 0,242 0269 0,383 0,902 0,669 0,704 0,729 0,485 0,291 0,325
OE_BI6 0587 0311 028 0291 0523 0,333 0,489 0281 0315 0,423 0,853 0,696 0,655 0,640 0,380 0,314 0,346
OE_CT1 0563 0370 0367 0377 0504 0,408 0,484 0351 0428 0477 0,635 0,867 0,617 0,575 0,397 0,392 0,395
OE_CT2 0624 0328 0337 0349 0505 0384 0541 0,285 0,387 0,463 0,739 0,891 0,674 0,654 0,470 0,378 0,360
OE_CT3 0532 0299 0348 035 0530 0,355 0,483 0283 0366 0437 0,697 0,941 0,641 0,627 0,420 0,352 0,339
OE_CT4 0,482 0276 0308 0315 048 0321 0,401 0,286 0335 0,402 0,637 0,904 0,567 0,530 0,399 0,341 0331
OE_CT5 0,544 0266 0313 0314 0469 0,360 0,424 0307 0341 0421 0,722 0,907 0,609 0,616 0,446 0,326 0,307
OE_CT6 0,570 0277 0349 0365 0488 0,389 0456 0359 0,364 0,447 0,721 0,895 0,638 0,645 0,461 0,390 0371
OE_EO1 0599 0434 0433 0422 0540 0,446 0,628 0428 0427 0,564 0,728 0,641 0,890 0,736 0,520 0,446 0,489
OE_EO2 0454 0414 0394 0371 0331 0379 0,477 0371 0392 0,489 0,539 0,448 0,791 0,575 0,385 0,392 0423
OE_EO4 0,467 0365 0392 0283 0458 0,383 0,500 038 0327 0,488 0,602 0,594 0,836 0,620 0,394 0,387 0,409
OE_EO5 0,503 0307 0363 0279 0493 0,330 0544 0342 0349 0437 0,644 0,626 0,853 0,668 0,394 0,355 0,374
OE_EO6 0,526 0,380 0402 0347 0487 04426 0,515 0415 0397 0529 0,653 0,639 0,877 0,671 0,402 0,411 0,423
OE_GM1 0575 0352 0329 0317 0401 0377 0,532 0335 0,347 0,429 0,667 0,626 0,663 0,925 0,389 0,337 0,363
OE_GM2 0670 0418 0441 0398 0569 0479 0,678 0464 0437 0,508 0,752 0,641 0,773 0,947 0,483 0,427 0,456

PAZ2 0,502 0,240 0,269 0255 0558 0,249 0,362 0,231 0259 0,290 0,365 0,293 0,332 0,316 0,838 0,314 0,300

PAZ3 0623 0366 0331 0364 0602 0354 0476 0280 0379 0,391 0,509 0,427 0,435 0,445 0,905 0,412 0372

PAZ4 0,540 0,290 0,287 0316 0526 0,286 0,361 0,241 0307 0,330 0,451 0,335 0,410 0,374 0,881 0,339 0,314

PAZ5 0572 0327 035 035 0651 0,359 0,486 0335 0,349 0,394 0,523 0,508 0,494 0,398 0,826 0,414 0,396

PAZ6 0653 0301 0281 0316 0571 0,355 0,472 0254 0335 0,377 0,597 0,475 0,448 0,476 0,870 0,351 0,305

ADH: Adhokrasi Kiiltiirii HIY: Hiyerarsi Kiiltiirii KLA: Klan Kiiltiirii LE: Lider Etkililigi LR _ARA: Araci Roli LR _DAN: Danigman Rolil
LR_GOZ: Gozlemci Rolii LR _IDA: idareci Rolii LR_KOL: Kolaylastirict R.  LR_KOO: Koordinator R. LR _URE: Uretici Rolii LR_YEN: Yenilik¢i Rolii
OE BI: Bilimsel Caligmalar OE _CT: Cevre ve Topluma Yo6nelik Caligmalar OE_GM: Genel Memnuniyet PAZ: Pazar Kiiltiirii




Tablo 7.12: Faktorler aras1 korelasyon tablosu.

VAVE ADH ARA DAN GOZ HIYE IDA  KLAN KOL KOO LE OE_ Bl OE CT OEEO OE_GM PAZAR URE YENI

¥9

ADH 0,880 0,880
ARA 0,933 0,537 0,933
DAN 0,936 0520 0,768 0,936
GOz 0943 0505 0842 0,759 0,943
HIYE 0,859 0,713 0,536 0534 0,548 0,859
IDA 0,950 0582 0839 0813 0865 0,567 0,950
KLAN 0873 0,749 0613 0579 0575 0,705 0,637 0,873
KOL 0,950 0517 0,780 0872 0,779 0506 0845 0596 0,950
KOO 0925 0559 0831 0783 0874 0588 0902 0632 0,791 0,925
LE 0918 0602 0,787 0798 0,791 0578 0830 0634 0,772 0813 0918
OE BI 0876 068 0309 0300 0,309 0574 0361 0573 0,281 0353 0446 0,876
OE_CT 0901 0616 0338 0376 038 0553 0412 0,519 0347 0413 0492 0,769 0,901
OE_EO 0850 0603 0451 0469 0405 0545 0466 0629 0459 0,448 0,593 0,748 0,695 0,850
OE_GM 0936 0,668 0414 0416 038 0525 0461 0652 0433 0423 0504 0,761 0,676 0,771 0,936
PAZAR 0864 0673 0358 0357 0376 0677 0376 0506 0315 0382 0417 0,572 0,480 0,497 0,469 0,864
URE 0939 0555 085 078 0871 0538 0879 0603 0,798 0848 0,844 0,332 0,405 0,471 0,411 0,429 0,939
YENI 0944 0577 0859 0866 0843 0581 0857 0632 0840 0831 0,834 0,360 0,391 0,502 0,442 0,395 0,872 0,944

ADH: Adhokrasi Kiiltiirii HIYE: Hiyerarsi Kiiltiiri ~ KLAN: Klan Kiiltiirii LE: Lider Etkililigi LR ARA: Araci Rolii LR DAN: Danigman Rolii
LR_GOZ: Gozlemci Rolii LR _IDA: idareci Rolii LR _KOL: Kolaylagtirict R.  LR_KOO: Koordinatér R.  LR_URE: Uretici Rolii LR_YEN: Yenilik¢i Rolii
OE BI: Bilimsel Caligmalar OE CT: Cevre ve Topluma Yoénelik Caligmalar OE_GM: Genel Memnuniyet PAZ: Pazar Kiiltiirii




7.2.5. Giivenirlik

Yap1 giivenirligini Olcerken madde giivenirligi i¢in hesaplanan faktor yiikleri goz
oniinde bulundurulmustur. I¢ tutarlilik giivenirligi i¢in Cronbach Alfa (Cronbach’s
Alpha) katsayis1 ve bilesik giivenirlik igin CR (Composite Reliability) katsayisi
dikkate alinmaktadir. Yap1 giivenirliginin saglanabilmesi icin ifadelerin faktor
yiiklerinin 0,50’den biiyiik, boyutlara ait Cronbach Alfa katsayilari ile bilesik
giivenirligi ifade eden CR katsayilarinin 0,70’in lizerinde olmasi gerekmektedir

(Fornell ve Larcker, 1981).

Dogrulayic1 faktor analizi sonucunda tiim ifadelere ait faktor yiiklerinin 0,50’den
biiyiik oldugu goriilmistiir. Tablo 7.13’te goriilecegi iizere boyutlara ait giivenirlik
degerleri hem Cronbach Alfa katsayilart hem de bilesik giivenirlik (CR) katsayilari
0,70’in lizerinde deger almaktadir. Buradan hareketle faktorlerin gerekli kosullari

sagladigi ve giivenirligin saglandigi soylenebilmektedir.

Tablo 7.13: Faktorlerin giivenirlikleri.

Cronbach

Faktor Alfa CR

Adhokrasi Kultiirii 0,927 0,945
Araci Rolu 0,926 0,953
Danisman Rolii 0,930 0,955
Gozlemci Roli 0,938 0,960
Hiyerarsi Kiiltiirii 0,911 0,934
Idareci Rolii 0,964 0,974
Klan Kultiirii 0,937 0,950
Kolaylastirict Roli 0,946 0,965
Koordinator Roli 0,915 0,946
Lider Etkililigi 0,984 0,986
Bilimsel Calismalar 0,940 0,952
Cevre ve Topluma Ydnelik Calismalar 0,954 0,963
Egitim Ogretim Calismalar 0,904 0,929
Genel Memnuniyet 0,860 0,934
Pazar Kiltiri 0,915 0,936
Uretici Rolii 0,933 0,957
Yenilik¢i Rolii 0,960 0,971

CR: Bilesik Giivenirlik
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7.3. Degiskenlere iliskin Betimleyici Istatistikler

Tablo 7.14’te degiskenlere ait ortalama ve standart sapmalar bulunmaktadir.

Tablo 7.14: Degiskenlere iligskin betimleyici istatistikler.

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
Kolaylastirict Rolii 4,2532 0,7686
Danisman Roli 4,1902 0,7763
Yenilik¢i Rolii 4,1589 0,7626
Araci Roli 4,1785 0,7645
Uretici Rolii 4,1567 0,7660
Idareci Rolii 4,1153 0,7925
Koordinator Roli 4,1278 0,7810
Gozlemci Roli 4,1691 0,7372
Lider Etkililigi 4,2369 0,7183
Klan Kiiltiirt 3,9321 0,9816
Adhokrasi Kultiirii 3,6055 1,0737
Pazar Kiiltiirii 3,4436 1,1093
Hiyerarsi Kiiltiiri 3,8962 0,9387
Egitim Ogretim Calismalari 3,8558 0,8489
Bilimsel Calismalar 3,2194 1,0558
Cevre ve Topluma Ydnelik Calismalar 3,7202 0,9908
Genel Memnuniyet 3,5050 0,9497
N=207

7.4. Degiskenler Aras1 Analizler ve Hipotez Testleri

7.4.1. Korelasyon Analizi

Aragtirmaya konu edilen degiskenlerin birbirleri ile iliskilerini test etmek {izere
korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi, iki degisken arasinda istatiksel
acidan bir iliski olup olmadigint ve bu iligkinin yOniinii test etmek igin
kullanilmaktadir. Analiz sonucu elde edilen r degeri +1 ve -1 arasinda degismekle
birlikte mutlak deger olarak 1’e yaklastik¢a iliski kuvvetlenmektedir. Korelasyon

analizi sonuglar1 Tablo 7.15’te gdsterilmistir.
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Tablo 7.15: Degiskenler arasi korelasyon analizi.

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
1 Lider Etkililigi 1
2 Araci Roli 0,787 1
3 Danigman Rolii 0,798** 0,768 1
4 Gozlemci Roli 0,791 0,842 0,759 1
5 Idareci Rolii 0,830 0,838 0,813 0,866 1
6 Kolaylastirict Roli 0,772 0,780 0,872 0,779 0,846 1
7 Koordinator Roli 0,813 0,831 0,783 0,874 0,901 0,791 1
8 Uretici Rolii 0,843** 0,854 0,785 0,871 0,879 0,797 0,846 1
9 Yenilik¢i Rolii 0,834 0,859 0,866 0,843 0,858 0,840 0,831 0,871 1
10 Bilimsel Calismalar  0,445** 0,310 0,300* 0,309 0,361 0,281 0,353 0,332** 0,360 1
11 Cevre Topluma Y. C. 0,491** 0,339 0,376* 0,384 0,412 0,347 0,413 0,404** 0,391 0,769 1
12 Egitim Ogretim C. 0,593** 0,450 0,469* 0,405 0,466 0,459 0,447 0,471** 0,502 0,748 0,695 1
13 Genel Memnuniyet ~ 0,503** 0,414 0,416* 0,386 0,461 0,433 0,423 0,411** 0,442 0,761 0,676 0,771 1
14 Adhokrasi Kiiltiirii 0,602 0,537** 0,520 0,505 0,582 0,516 0,559 0,555 0,577** 0,688 0,616 0,603 0,669 1
15 Hiyerarsi Kiiltiirii 0,577 0,536 0,534 0,549** 0,566 0,506 0,588** 0,538 0,581 0,574 0,553 0,545 0,525 0,713 1
16 Klan Kiltiirii 0,634** 0,613 0,579 0,575 0,637 0,597** 0,632 0,603 0,633 0,574 0,519 0,630 0,653 0,750 0,706 1
17 Pazar Kiiltiirii 0,417 0,359 0,356 0,376 0,377** 0,315 0,382 0,430** 0,395 0,574** 0,481** 0,497** 0,470** 0,674 0,677 0,507

*

*
*

Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidur.
Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidur.




7.4.2. Hipotez Testleri

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi icin PLS analizleri gerceklestirilmistir. Analizde
ilk olarak organizasyon kiiltiirii alt boyutlari olan klan kiiltiirii, adhokrasi kiiltiirii, pazar
kiltiirti ve hiyerarsi kiltiiriiniin alan yazin1 taramasina paralel olarak lider rolleri
(liderin kolaylastirici, danigsman, yenilik¢i, araci, Uretici, idareci, koordinator,
gdzlemci rolleri) lizerindeki etkisi, lider rollerinin lider etkililigi tizerindeki etkisi ve
lider etkililiginin organizasyon etkililigi alt boyutlari olan egitim 6gretim ¢alismalart,
bilimsel caligmalar, ¢evre ve topluma yonelik c¢alismalar, genel memnuniyet

tizerindeki etkisi incelenmistir.

Tablo 7.16°da gosterilen PLS analizi sonuglarina gore; liderin Kolaylastiric1 roli
tizerinde Klan kiiltiiriintin (p=0,597; p<0,01; t=12,109; R2=0,357) ve liderin danisman
rolii iizerinde klan kiiltiiriiniin (=0,579; p<0,01; t=11,987; R?=0,336) olumlu etkisi
saptanmistir. Bdylece “Hia: Liderin kolaylastirici rolii ilizerinde klan kiiltiiriiniin
olumlu etkisi vardir” ve “Hza: Liderin danisman rolii izerinde klan kiiltiirtiniin olumlu

etkisi vardir” hipotezleri desteklenmistir.

Liderin yenilik¢i roli tizerinde adhokrasi kiiltiiriiniin ($=0,577; p<0,01; t=13,705;
R2=0,333) ve liderin araci rolii iizerinde adhokrasi Kiiltiiriiniin (p=0,537; p<0,01;
t=11,476; R?=0,289) olumlu etkisi goriilmiistiir. Boylece “Hasp: Liderin yenilikgi rolii
tizerinde adhokrasi kiiltiiriiniin olumlu etkisi vardir” ve “Hap: Liderin araci roli

tizerinde adhokrasi kiiltiiriiniin olumlu etkisi vardir” hipotezleri desteklenmistir.

Liderin iiretici rolii iizerinde pazar Kiiltiiriiniin (3=0,430; p<0,01; t=8,272; R?=0,185)
ve liderin idareci rolii iizerinde pazar Kiiltliriiniin ($=0,430; p<0,01; t=6,503;
R?=0,142) olumlu etkisi tespit edilmistir. Bdylece “Hsc: Liderin iiretici rolii iizerinde
pazar kiltiiriiniin olumlu etkisi vardir” ve “Hec: Liderin idareci rolii iizerinde pazar

kiiltiirinlin olumlu etkisi vardir” hipotezleri desteklenmistir.

Liderin koordinator rolii tizerinde hiyerarsi Kiiltiirtiniin (=0,588; p<0,01; t=13,921;
R2=0,346) ve liderin gdzlemci rolii iizerinde hiyerarsi Kiiltiiriiniin (=0,549; p<0,01,
t=11,762; R220,301) olumlu etkisi anlasilmistir. Boylece “Hrqd: Liderin koordinator
rolii tizerinde hiyerarsi kiiltiirtiniin olumlu etkisi vardir” ve “Hsqd: Liderin gbzlemci rolii

tizerinde hiyerarsi kiiltiiriiniin olumlu etkisi vardir” hipotezleri desteklenmistir.
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Tablo 7.16: Liderlik rollerine iliskin analiz sonuglari.

Klan  Adhokrasi Pazar Hiyerarsi

Kiltira  Kiiltiira Kiiltiirt Kiiltiiri R®
Liderin Kolaylastirict Rolii  0,597** 0,357
Liderin Danisman Rolii 0,579** 0,336
Liderin Yenilik¢i Roli 0,577** 0,333
Liderin Araci Roli 0,537** 0,289
Liderin Uretici Rolii 0,430%* 0,185
Liderin Idareci Rolii 0,377** 0,142
Liderin Koordinator Rolu 0,588** 0,346
Liderin G6zlemci Rolu 0,549** 0,301

* p<0,05 **n<0,01

Analizlere gore lider etkililigi iizerinde liderin Kolaylastirict roliinin (f=-0,031;
p>0,05; t=0,288) anlaml1 bir etkide bulunmadig1 anlasilmistir (R?=0,779). Bu nedenle
“Hoa: Lider etkililigi tizerinde liderin kolaylastirict roliiniin olumlu etkisi vardir”

hipotezi desteklenmemistir.

Lider etkililigi tizerinde liderin danisman roliiniin (§=0,207; p<0,01; t=2,618) olumlu
etkisinin bulundugu tespit edilmistir (R?=0,779). Buradan hareketle “Hob: Lider
etkililigi tlizerinde liderin danisman roliiniin olumlu etkisi vardir” hipotezi

desteklenmistir.

Liderin yenilik¢i roliiniin (3=0,164; p>0,05; t=1,627) lider etkililigi iizerinde anlamli
bir etkide bulunmadig1 goriilmiistiir (R?=0,779). Bu nedenle “Hgc: Lider etkililigi

tizerinde liderin yenilik¢i roliiniin olumlu etkisi vardir” hipotezi desteklenmemistir.

Liderin araci roliiniin (=0,02; p>0,05; t=0,243) lider etkililigi {izerinde anlaml1 bir
etkide bulunmadig1 anlasiimistir (R?=0,779). Bu nedenle “Had: Lider etkililigi {izerinde

liderin araci roliiniin olumlu etkisi vardir” hipotezi desteklenmemistir.

Liderin iiretici rolii (B=0,320; p<0,01; t=3,397; R?=0,779) lider etkililigi iizerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugundan “Hoe: Lider etkililigi iizerinde liderin firetici

roliinlin olumlu etkisi vardir” hipotezi desteklenmistir.

Liderin idareci roliiniin (f=0,128; p>0,05; t=1,18) lider etkililigi tizerinde anlaml1 bir
etkide bulunmadigr gorilmiistiir (R2=0,779). Boylece “Hor: Lider etkililigi tizerinde

liderin idareci roliiniin olumlu etkisi vardir” hipotezi desteklenmemistir.
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Lider etkililigi tizerinde liderin koordinator roliintin ($=0,158; p>0,05; t=1,596)
anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir (R?=0,779). Bu nedenle “Hog: Lider etkililigi

tizerinde liderin koordinator roliiniin olumlu etkisi vardir” hipotezi desteklenmemistir.

Lider etkililigi {izerinde liderin gozlemci roliiniin de anlamli bir etkisi bulunmadigi
(B=-0,024; p>0,05; t=0,243) anlasilmistir (R?=0,779). Boylece “Hsn: Lider etkililigi

tizerinde liderin gozlemci roliiniin olumlu etkisi vardir” hipotezi desteklenmemistir.

Yukaridaki agiklamalarda da verildigi gibi farkli liderlik rollerinin lider etkililigi
tizerindeki etkisi toplu olarak Tablo 7.17°deki konuyla ilgili PLS analizi sonuglar1

tablosunda gortilebilir.

Tablo 7.17: Lider rolleri ve lider etkililigi iliskisine yonelik PLS analiz sonuglari.

Liderin Liderin Liderin ~ Liderin Liderin Liderin Liderin Liderin
Kolaylastirici Damigsman Yenilikgi Aract  Uretici  Idareci Koordinatér Gozlemci
Roli Roli Roli Roli Roli Roli Roli Rolu
Lider 031 0,207** 0,164 0,020 0,320** 0,128 0,158 -0,024
Etkililigi
R? 0,779

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

Ozetle lider etkililigi {izerinde liderin danisman rolii (B=0,207; p<0,01; t=2,618) ve
liderin iiretici rolii (B=0,320; p<0,01; t=3,397) olumlu etkiye sahip iken (R?=0,779)
liderin Kolaylastiric1 rolii (p=-0,031; p>0,05; t=0,288), yenilik¢i rolii (=0,164;
p>0,05; t=1,627), araci rolii (p=0,02; p>0,05; t=0,243), idareci rolii ($=0,128; p>0,05;
t=1,18), koordinator rolii (f=0,158; p>0,05; t=1,596) ve gozlemci rolii (f=-0,024;
p>0,05; t=0,243) ise ayn1 yonde anlamli bir etkide bulunmamaktadir. Dolayisiyla Hob,e

hipotezleri desteklenmis ancak Hoac,dfgn hipotezleri desteklenmemistir.

Analiz i¢in kurulan modelden yararlanilarak lider etkililiginin organizasyon etkililigi
alt boyutlar1 iizerindeki etkisi incelenmistir. Tablo 7.18’de belirtildigi lizere lider
etkililiginin organizasyon etkililigi alt boyutlar1 olan egitim-6gretim calismalar
(B=0,593; p<0,01; t=12,813, R?=0,352), bilimsel calismalar (p=0,446; p<0,01;
t=8,516; R?=0,199), cevre ve topluma yénelik calismalar (B=0,492; p<0,01; t=9,54;
R?=0,242) ve genel memnuniyet (B=0,504; p<0,01; t=10,638; R?>=0,254) iizerinde
olumlu etkisi tespit edilmistir. Bu nedenle arastirma hipotezlerinden “Hioa: Lider
etkililiginin organizasyon etkililigi alt boyutlarindan egitim Ogretim c¢aligmalari
tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir”, “Haiob: Lider etkililiginin organizasyon
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etkililigi alt boyutlarindan bilimsel ¢caligmalar iizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir”,
“Hioc: Lider etkililiginin organizasyon etkililigi alt boyutlarindan ¢evre ve topluma
yonelik caligmalar tizerinde olumlu etkisi bulunmaktadir” ve “Hiod: Lider etkililiginin
organizasyon etkililigi alt boyutlarindan genel memnuniyet tizerinde olumlu etkisi

bulunmaktadir” hipotezleri desteklenmistir.

Tablo 7.18: Lider etkililiginin organizasyon etkililigi iizerindeki etkisine yonelik PLS
analiz sonuglari.

Egitim Cevre ve
Oretim Bilimsel Topluma Genel
Cgh 1 Calismalar  yonelik Memnuniyet
atlsmatatt Caligmalar
Lider Etkililigi 0,593** 0,446** 0,492** 0,504**
g
R? 0,352 0,199 0,242 0,254
* p<0,05 ** p<0,01

Calismada arastirma modeline uygun olarak organizasyon kiiltiir tiirleri, liderlik
rolleri, lider etkililigi ve organizasyon etkililik alt boyutlar1 birlikte ele alinarak PLS
analizi yapilmistir. Bazi t degerlerinin sinirda ¢ikmasi nedeniyle yeniden 6rnekleme
islemi 5000 6rneklemli olarak yinelenmistir. Yapilan PLS analiz sonuglar1 Tablo
7.19°da, PLS analizi regresyon katsayilar1 Sekil 7.3’te, t degerleri ise Sekil 7.4’te

verilmektedir.

Tablodan da goriilecegi tizere lider rolleri tizerinde pazar kiiltiiriiniin istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi tespit edilememis iken (f=-0,078; p>0,05; t=0,998) klan kiiltiirii
(B=0,398; p<0,01; t=5,041), adhokrasi kiiltiirti (B=0,168; p<0,05; t=1,986) ve hiyerarsi
kiltiiriniin ($=0,249; p<0,05; t=2,398) olumlu etkiye sahip oldugu belirlenmistir
(R?=0,478).

Lider rollerinin lider etkililigi iizerinde glicli bir etkisi oldugu anlasilmaktadir

(B=0,875; p<0,01; t=33,555; R?=0,766).

Yukarida da belirtildigi lizere lider etkililiginin de organizasyon etkililigi alt boyutlari
olan egitim ve ogretim ¢alismalari, bilimsel galismalar, ¢evre ve topluma yoénelik
caligmalar ve genel memnuniyet iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu ortaya

cikmustir.
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Tablo 7.19: Organizasyon kiiltiir tiirleri, liderlik rolleri, lider etkililigi ve organizasyon

etkililik alt boyutlar1 arasindaki iligkilere yonelik PLS analiz sonuglari.

Esitim Cevre ve
Desiskenler Liderlik Lider Og'retim Bilimsel Topluma  Genel
S Rolleri  Etkililigi ~° Calismalar  Yénelik  Memnuniyet
Calismalar1
Calismalar
Klan Kiiltiirii 0,398**
Adhokrasi Kiilturi  0,168*
Pazar Kiltira -0,078
Hiyerarsi Kiltiiriic  0,249*
Liderlik Rolleri 0,875**
Lider Etkililigi 0,593** 0,446** 0,492** 0,504**
Egitim Ogretim
Calismalari
Bilimsel
Calismalar
Cevre ve Topluma
Yonelik Caligmalar
Genel Memnuniyet
R? 0,478 0,766 0,352 0,199 0,242 0,254
*p<0,05 **p<0,01

PLS yol analizi regresyon katsayilar1 Sekil 7.3’te ve t degerleri Sekil 7.4’te sekilde

verilmektedir.

Sekil 7.3: PLS Yol analizi regresyon katsayilari.
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—— 33,555 —>

Sekil 7.4: PLS yol analizi t degerleri.

Calismada ayrica aragtirma modeline uygun olarak organizasyon kiltiirii, liderlik
rolleri, lider etkililii ve organizasyon etkililigi temel degiskenler olarak ele alinarak
aralarindaki iliskilere yonelik yonelik PLS analizi yapilmistir. Yapilan PLS analiz
sonuglar1 Tablo 7.20°de, PLS analizi regresyon katsayilar1 Sekil 7.5’te, t degerleri ise
Sekil 7.6’da verilmektedir.

Tablo 7.20: Temel degiskenlere iliskin PLS analiz sonuglari.

Degiskenler Liderlik Rolleri  Lider Etkililigi ~ Organizasyon

Etkililigi
1 Organizasyon Kiiltiirii 0,668**
2 Liderlik Rolleri 0,875**
3 Lider Etkililigi 0,567**
4 Organizasyon Etkililigi
R? 0,446 0,766 0,321
** p< 0,01

Temel degiskenlere iligkin gerceklestirilen analiz sonuglarina goére organizasyon
kiiltiiriiniin (B=0,668; p<0,01; t=18,791; R?=0,446) liderlik rolleri iizerinde anlaml
etkisi bulunmaktadir. Liderlik rollerinin (p=0,875; p<0,01; t=33,126, R?>=0,766) lider
etkililigi tizerinde anlamli ve gii¢lii bir etkisi bulunmaktadir. Lider etkililiginin de
(B=0,567; p<0,01; t=13,219; R?=0,321) organizasyon etkililigi {izerinde anlaml1 bir
etkisi bulunmaktadir. Buradan hareketle “Hi1: Organizasyon kiiltiirii, liderlik rolleri,
lider ve organizasyon etkililigi arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi

desteklenmistir.
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oK LR LE OE

Sekil 7.5: Temel degiskenlere iligskin PLS yol analizi regresyon katsayilart.

o0 0 0O
oK LR LE OE

Sekil 7.6: Temel degiskenlere iliskin PLS yol analizi t degerleri.

Arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin tamami ve hipotez test sonuglarinin

Ozeti Tablo 7.21°de sunulmustur.

Tablo 7.21: Arastirma hipotezleri test sonuglari.

Hipotez Durum
Liderin kolaylastirict rolii iizerinde klan kiiltiiriiniin .
Hia | olumlu etkisi vardr. Desteklendi
Liderin danigman rolii tizerinde klan kiltliriiniin olumlu )
H2a etkisi vardir. Desteklendi
Liderin yenilik¢i rolii tlizerinde adhokrasi kiiltiiriiniin )
Hab | olumlu etkisi vardir. Desteklendi
Liderin araci rolii iizerinde adhokrasi kiiltiiriiniin olumlu )
Hab etkisi vardir. Desteklendi

Liderin {iretici rolii iizerinde pazar kiiltiirliniin olumlu i
Hse | etkisi vardur. Desteklendi

Liderin idareci rolii lizerinde pazar kiiltiiriiniin olumlu .
Hec | etkisi vardur. Desteklendi

Liderin koordinatdr rolii lizerinde hiyerarsi kiiltiiriiniin i
Hzd | olumlu etkisi vardar. Desteklendi

Liderin gozlemci rolii iizerinde hiyerarsi kiiltiiriiniin )
Hed | olumlu etkisi vardr. Desteklendi
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Tablo 7.21 (devam).

Lider etkililigi iizerinde liderin kolaylastiric1 roliiniin

Hoa | olumlu etkisi vardur. Desteklenmedi
Lider etkililigi iizerinde liderin danigsman roliiniin olumlu .
Hob | etkisi vardir. Desteklendi
Lider etkililigi tizerinde liderin yenilikgi roliiniin olumlu ]
Hoc | etkisi vardir. Desteklenmedi
Lider etkililigi izerinde liderin araci roliiniin olumlu etkisi .
Hod |vardir. Desteklenmedi
Lider etkililigi {izerinde liderlik liderin {iretici roliiniin .
Hoe | olumlu etkisi vardir. Desteklendi
Lider etkililigi tizerinde liderin idareci roliiniin olumlu )
Hot | etkisi vardir. Desteklenmedi
Lider etkililigi iizerinde liderin koordinator roliiniin .
Hog | olumlu etkisi vardir. Desteklenmedi
Lider etkililigi tizerinde liderin gézlemci roliiniin olumlu _
Hoh | etkisi vardir. Desteklenmedi
Lider etkililiginin organizasyon etkililigi egitim-0gretim .
Hioa | caligmalar alt boyutu iizerinde olumlu etkisi vardir. Desteklendi
Lider etkililiginin organizasyon etkililigi bilimsel )
Hioo | caligmalar alt boyutu iizerinde olumlu etkisi vardir. Desteklendi
Lider etkililiginin organizasyon etkililigi c¢evre ve
Hioc | topluma yonelik caligmalar alt boyutu tizerinde olumlu Desteklendi
etkisi vardir.
Lider etkililiginin  organizasyon etkililigi  genel )
Hiod | memnuniyet alt boyutu iizerinde olumlu etkisi vardur. Desteklendi
Organizasyon kiiltiirii, liderlik rolleri, lider ve ]
Hi1 | organizasyon etkililigi arasinda anlamli bir iliski vardur. Desteklendi
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8. SONUC VE ONERILER

8.1. Arastirmadan Elde Edilen Sonuclar

Bu caligmanin amact egitim yoneticilerinin liderlik rollerinin lider ve organizasyon
etkililigi tizerindeki etkisini belirlemektir. Cameron ve Quinn’in (2006) Karsit
Degerler Cergevesi organizasyon etkililigine genel bir ¢ergeve ¢izmekte, bu yolda
organizasyonun Kkiiltiirel 6zelliklerini, organizasyonun gevresine cevap verme ve
yonetsel liderlik tercihlerini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla g¢aligmanin amaci
dogrultusunda Cameron ve Quinn’in Karsit Degerler Cergevesi liderlik rollerinin lider
ve organizasyon etkililigiyle olan iliskisini incelemek igin teorik bir gergeve olarak ele
alinmustir.
Caligmada egitim yoneticilerinin liderlik rollerinin lider ve organizasyon etkililigi
tizerindeki etkisi segilen bir vakif iiniversitesindeki akademik yoneticiler olan rektor,
dekan ve boliim baskanlari lizerinden ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilmustir.
Arastirmada yapilan analizler ve elde edilen bulgular dogrultusunda organizasyon
kiiltir tirleri olan klan kiiltirii, adhokrasi kiiltiirii, pazar Kiiltlirii ve hiyerarsi
kiiltiirtiniin liderin organizasyon icinde sergiledigi rolleri etkiledigi ve bu rollerin de
lider etkililigi {izerinde dogrudan paya sahip oldugu goriilmiistiir. Sayilan bu kiiltiir
tiirlerinin 1lgili olduklar lider rolleri {izerinde ne derece etkide bulundugunu ve bu
rollerin lider etkililigi lizerindeki etkisini anlamak i¢in yapilan analiz ve elde edilen
bulgular kisaca soyledir.

e Liderin Kkolaylastirict rolii iizerinde Klan kiiltiiriiniin ~ olumlu  etkisi

bulunmaktadir.
e Liderin danisman rolii tizerinde klan kiiltiiriiniin olumlu etkisi bulunmaktadir.
e Liderin yenilik¢i rolii tizerinde adhokrasi Kiltiiriiniin  olumlu etkisi
bulunmaktadir.
e Liderin araci rolii tizerinde adhokrasi kiiltiiriiniin olumlu etkisi bulunmaktadir.
e Liderin tretici rolii tizerinde pazar kiltiiriiniin olumlu etkisi bulunmaktadir.

e Liderin idareci rolii tizerinde pazar Kiiltiiriiniin olumlu etkisi bulunmaktadir.
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e Liderin koordinatér rolii {izerinde hiyerarsi Kiltiirlinin olumlu etkisi
bulunmaktadir.
e Liderin gozlemci rolii tizerinde hiyerarsi Kiltiiriniin  olumlu etkisi

bulunmaktadir.

Bu sonuglar alan yazinina ve Karsit Degerler Cercevesinde belirtilen teoriye uygunluk
gostermektedir. Buna gore klan kiiltiirii liderin kolaylastirict ve danisman rolleri ile,
adhokrasi kiiltiirii liderin yenilik¢i ve araci rolleri ile, pazar kiiltiirii liderin tiretici ve
idareci rolleri ile ve hiyerarsi kiiltiirii liderin koordinatdr ve gozlemci rolleri ile
iligkilidir. Liderlik rollerinden hangilerinin lider etkililigi {izerinde etkili oldugunu

tespit etmek tizere gerceklestirilen analiz sonucunda elde edilen bulgular su sekildedir.

e Lider etkililigi iizerinde liderin kolaylastirici roliiniin anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir.

e Lider etkililigi tizerinde liderin danigsman roliiniin olumlu etkisi bulunmaktadir.

e Lider etkililigi tizerinde liderin yenilik¢i roliiniin anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir.

e Lider etkililigi tizerinde liderin aract rolinin anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir.

e Lider etkililigi tizerinde liderin tiretici roliiniin olumlu etkisi bulunmaktadir.

e Lider etkililigi tizerinde liderin idareci rolinin anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir.

e Lider etkililigi tizerinde liderin koordinatdr roliinin anlamli bir etkisi
bulunmamaktadir.

e Lider etkililigi {izerinde liderin gozlemci roliiniin anlamli bir etkisi

bulunmamaktadir.

Elde edilen bulgular 1s1ginda arastirmanin gerceklestirildigi vakif iiniversitesinde
egitim yoneticilerinin liderlik rollerinden danisman ve iiretici rollerini sergilemelerinin
etkili olarak algilanmalarinda 6nemli yere sahip oldugu anlasilmaktadir. Diger liderlik
rollerinin ise lider etkililigi algisinda anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.
Buradan hareketle iiniversite yoneticilerinin liderlik ederken hedefler belirlemesi, bu
hedeflere ulagmak iizere ¢alisanlar1 yonlendirmesi ve ¢aliganlarin sorun ve ihtiyaglari
ile ilgilenmesi, onlara yol gostericilik, danismanlik yapmasinin etkili bir lider olarak

algilanmasinda 6nemli rol oynadigi sdylenebilmektedir.
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Aragtirmanin temel degiskenleri ilizerinde yapilan analiz sonucunda ise liderlik
rollerinin lider etkililigi tizerinde %87,5 oraninda etkisi oldugu goriilmiistiir. Buradan
hareketle liderlik rollerinin liderin etkili olarak algilanmasinda onemli bir unsur
oldugu sdylenebilmektedir. Dolayisiyla liderlik rollerindeki artisin, olumlu bir
gelismenin lider etkililiginde de artisa neden olabilecegi sdylenebilir. Ayrica liderlik
rollerinin  lider etkililigindeki degisimin  %76,6’sim1  agikladigini  s6ylemek
miimkiindiir.

Diger yandan ¢aligmada lider etkililiginin organizasyon etkililigi tizerinde olumlu bir
etkisi oldugu ortaya cikmistir. Bu etkinin, yiiksek o6gretim kurumunun etkililik
Olgiitleri olarak degerlendirilen egitim 6gretim ¢alismalari, bilimsel ¢alismalar, ¢evre
ve topluma yonelik ¢alismalar ve genel memnuniyet boyutlari iizerinden gergeklestigi
goriilmistiir. Bu dogrultuda lider etkililigindeki bir birimlik degismenin yiiksek
Ogretim kurumunun egitim-6gretim ¢alismalari, bilimsel ¢aligmalar, ¢evre ve topluma
yonelik ¢aligsmalari ile yiiksek 6gretim kurumunda duyulan genel memnuniyette artisa
neden olabilecegi sOylenebilir.

Calismada organizasyon kiiltiirii, liderlik rolleri, lider etkililigi ve organizasyon
etkililigi arasinda iliski oldugu ortaya ¢ikmustir. Bu iliskinin liderin organizasyon
kiltiriinii sekillendirmesi, liderlik rollerini etkili bir sekilde yerine getirmesi ve
liderlik becerilerini kullanarak organizasyon etkililigini artirmasiyla ortaya ciktigi
sOylenebilir. Bir liderin organizasyon kiiltiiriinii anlama ve yonlendirme siirecinde
etkili olmasi, liderlik rollerini basariyla yerine getirmesi ve o0rganizasyonun
hedeflerine ulasmasina katkida bulunmasi agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

Ozetle lider etkililigi ve organizasyon etkililigi icin en uygun liderlik roliiniin
organizasyonun kiiltiiriine, ihtiyaclarina, hedeflerine bagli olarak degisebilecegi
sOylenebilir. Organizasyon kiiltiirii liderlik rollerini etkiler ve liderin davraniglarini,
karar alma slireclerini ve motivasyonunu sekillendirir. Dolayisiyla etkili bir liderligin
organizasyon kiiltiiriinii géz 6niinde bulundurarak organizasyonun i¢ ve dis ¢evre
kosullarina uygun bir sekilde sekillenmesi yerinde olacaktir. Boylelikle liderlik
organizasyon kiiltiiriinden beslenerek sergilenen roller araciligiyla lider etkililigine ve
organizasyonun hedeflerine ulagsmasina yani organizasyon etkililigine katkida

bulanabilir.
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8.2. Arastirmanin Kisitlari, Arastirmacilara ve Yoneticilere

Oneriler

8.2.1. Arastirmanin Kisitlari

Egitim yoneticilerinin liderlik rollerinin, lider ve organizasyon etkililigi tizerindeki
etkini belirlemek amaciyla yapilan calisma secilen bir vakif iiniversitesinde
gergeklestirilmistir. Daha ayrintili bir inceleme yapilmasi i¢in tercih edilen bu yol
arastirma bulgularin1 sinirlandirmakta, elde edilen sonuglarin genellenebilirligini

kisitlamaktadir.

8.2.2. Arastirmacilara Oneriler

Calismanin farkl yiiksek 6gretim kurumlarinda da tekrarlanmasi agisindan 6nemli bir
veri sagladigi sOylenebilir. Diger iiniversitelerde veya farkli zaman dilimlerinde
uygulanmasi sonuglarin iiniversite tiirlerine veya giiniin kosullarina gore
degerlendirilebilmesini saglayacaktir. Ayrica arastirmanin veri toplama araci olarak
aragtirmaci tarafindan ilgili alan yazini taranarak gelistirilen lider etkililigi ve
organizasyon etkililigi 6lgeklerinin de gegerli ve giivenilir olmasi, yiiksek 6gretim

kurumlarinda yapilacak ¢aligmalarda kullanilabilmesini saglayabilir.

Ilerideki c¢aligmalarda lider etkililigi kavrami daha ayrintili ele almarak etkililik
boyutlar arastirilabilir. Yine organizasyon etkililigi alt boyutlarina finansal saglik, dis
cevre pozisyonu gibi boyutlar eklenerek ilgili arastirma Slgegi genisletilebilir ve bu

konuda daha kapsamli arastirmalar gergeklestirilebilir.

8.2.3. Yoneticilere Oneriler

Egitim yoneticilerinin lider ve organizasyon etkililigi i¢in yerine getirebilecegi
yonetsel roller organizasyon kiiltiiriine, giliniin ve dis c¢evrenin kosullarina,
organizasyonun yapisina, kaynaklarma ve i¢ kosullarina bagli olarak
degisebilmektedir. Uygun kosullarda gerekli rollerin kullanilmasinin lider ve
organizasyon etkililigine katkida bulunacag ileri siiriilebilir. Bu roller su sekilde

ozetlenebilir;
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Kolaylastirici rol takim iyelerini motive etmeyi, gelistirmeyi, c¢abalarini
desteklemeyi, calismalarini kolaylastirici faaliyetlerde bulunmayi igermektedir.
Islerin aksamadan akici bigimde siirdiiriilebilmesi acisindan kolaylastirici rol
organizasyon faaliyetlerine hiz ve akicilik kazandiracaktir.

Danigman rolii liderin ¢alisanlarla ilgilenmesini ve etkilesim kurmasini, kisiler
arast anlasmazliklara miidahale etmesini, catigmalar1 yOnetmesini, onlara
rehberlik etmesini ve benzeri unsurlar1 icermektedir. Bu rol, takim iiyelerinin
gelisimlerine katkida bulunmak, onlara bilgi, beceri, deneyim kazandirmak
bakimindan olduk¢a 6nemlidir. Ayrica bu yolla organizasyonun yetismis insan
kaynag1 saglamasina destek saglayacaktir.

Yenilik¢i rol liderin degisimi kolaylastirmasini, inovasyonu tesvik etmesini, yeni
fikirleri degerlendirmesini, takipgilerini ikna etmesini, yaratici olmasini ve
organizasyonun gelisimine katkida bulunmasini icermektedir. Bu nedenle de
liderin yaratici fikirler ortaya koymasi ve yaraticiligi desteklemesi yenilik
gerektiren dis cevre kosullarina uyum saglanmasi bakimindan oldukga
onemlidir.

Araci rol liderin organizasyonun i¢ ve dis ¢evresi ile saglikli baglar kurarak
faaliyetlerini diizenlemesini, organizasyona gerekli kaynaklarin saglanmasini
icermektedir ve bu baglamlarda 6nem arz etmektedir.

Uretici rol liderin belirli hedeflere ulasmak icin dogrudan katkida bulunma
yetenegini, gdrev odakli olmasini, enerji ve motivasyona sahip olmasini,
sorumluluklarini yerine getirmesini, iiretken olmasini, verimli bir ¢alisma ortami
yaratmasini, organizasyon tuyeleri i¢in hedefler belirlemesini, bunlar1 ortaya
koymasini ve bu hedeflere ulasmada iiyeleri yonlendirmesini icermektedir. Bu
rol, liderin ekibiyle birlikte ¢alisarak somut sonuglar elde etmesine olanak
taniyabilir.

Idareci rol liderin organizasyon icindeki giinliik operasyonlar1 ydnetmesini,
planlama, amac belirleme gibi siireclerle beklentileri netlestirmesini, rol ve
gorevleri tanimlamasini, politikalar {iretmesini, sorunlari teshis etmesini,
alternatifler iiretmesini ve benzeri unsurlar1 icermektedir. Etkili bir sekilde
idareci roliinii yerine getirmek is siire¢lerinin diizenli ve verimli bir sekilde

islemesini saglayabilir.
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e Koordinatér rol organizasyonun sistemli yapisim1 ve is akisini siirdiirmesi,
grubun c¢abalarin1 planlamasi, organize etmesi, koordine etmesi, farkli
departmanlar veya gruplar arasindaki is birligini kolaylagtirmasi ve benzeri
Ogeleri icermektedir. Bir organizasyon yapisi igerisinde saglhkli is akisi,
departmanlar aras1 bilgi paylasimi, ortak hareket edebilme becerisi bakimindan
onemlidir.

e Gozlemci rolii liderin ¢evresindeki degisiklikleri, egilimleri, firsatlari izlemesi,
organizasyon i¢inde raporlari, resmi evraklari sistemli bicimde takip etmesini
icermektedir. Boylece bu rol liderin gelecekteki zorluklara hazirlikli olmasina,
stratejik kararlar almasina, projelerin etkili bir sekilde yOnetilmesine,
organizasyon icinde siireglerin diizenli ve saglikli bicimde islemesi ve takip

edilmesinin saglanmasina olanak saglayacaktir.

Bu yonetsel rollerin liderin ¢ok yonlii bir yaklasimi benimsemesini gerektirdigi
sOylenebilir. Lider bu roller arasinda dengeli bir sekilde hareket ederek,
organizasyonun hedeflerine ulasmasinda daha etkili olabilir. Diger bir ifadeyle ¢ok
cesitli liderlik rollerini dogru zaman, yer ve kosulda yerine getirebilen, liderlik
rollerinin uygulanmasini ¢esitlendirebilen liderlerin daha etkili olacagi sdylenebilir.
Birden fazla rolii geregince sergileyebilen liderlerin tstleri ve astlar1 tarafindan daha
yetkin ve giivenilir liderler olarak degerlendirilmesi miimkiin olabilir. Ote yandan
yonetsel rollerin lider etkililigi lizerindeki etkisinin liderin karsilastigi durumlara ve
organizasyonun ihtiyaglarina bagl olarak degisiklik gosterebilecegini belirtmekte
yarar vardir. Liderin bu yonetsel rolleri duruma gore esnek bir sekilde kullanabilmesi,
kiiltiire, duruma ve kosullara uygun rolleri segebilmesi ve bu rolleri dengeli bir sekilde
yerine getirmesi, basarili bir liderlik i¢in olduk¢a Onemlidir. Ornegin, giinliik
operasyonlarin diizenli bir sekilde yiiriitiilmesi gerekiyorsa idareci rol is siire¢lerinin
etkin bir sekilde yonetilmesine yardimci olabilir. Organizasyon igindeki ve disindaki
degisimlerin fark edilmesinde, i¢ isleyis siireglerinin takip edilmesinde liderin
gbzlemci rolii; organizasyon birimleri arasinda akici iletisim kanallar1 ve is birligi
olusturmada liderin koordinatér rolii liderin gelecekteki stratejik kararlarim
sekillendirmesine, birimler arasinda birlikte is basarma olgusunu gii¢clendirerek
projelerin basarili bir sekilde yiiriitiilmesine katki saglayabilir. Organizasyonun veya
birimin gidecegi yoOniin belirlenmesi, vizyonun ortaya koyulmasi ve calisan

¢abalariin yonlendirilerek arzu edilen sonuglara ulasilabilmesi i¢in liderin {iretici rolii
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onemli katki saglayabilir. Caligsanlar arasinda motivasyon ve performans sorunlari gibi
durumlarda ise liderin danisman rolii takim iiyelerine rehberlik ederek onlarin motive
olmalarina yardimci olabilir.

Siiphesiz liderin bu yonetsel rolleri gerektigi gibi yerine getirebilmesi ve etkili
olabilmesi i¢in bazi becerilere sahip olmasi gerekir. Bu beceriler arasinda iletisim
becerileri, problem ¢6zme ve karar verme becerisi, gozlem yapma, stratejik diistinme,
vizyon sahibi olma, motive edebilme ve motivasyona sahip olma, takim kurma ve
yonetme, degisime uyum, diiriistliik, giiven verme, kendini ve bagkalarini anlayabilme,
calisanlara yol gosterebilme, catigma yonetimi, bilgi akisini diizenleme, planlama,
organize etme, yiriitme, koordinasyon ve kontrolii saglama, 6grenmeye agik olma,

farkliliklara saygi duyma, kararlilik, farkindalik ve benzeri sayilabilir.
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a§a“g|dak| ifadeler a[aallglyla degerlend|rn.min|2| Elca ederiz. I?ege.r-lenc{lrmenm (1) Bodliim / Birim / .I.’rc.).gramu Baskani BOLUM/BIRIM FAKULTE/ENSTITO

baglaminda, (2) Fal_(ulte Dekani veya Enstitii / Yiiksekokul Miidiirii baglaminda ve son olarak (3) Rektérlitk baglaminda PROGRAM YUKSEKOKUL

diisiinerek yapiniz. Ifadelere “1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamiyla Katiliyorum"

se¢eneklerinden birini isaretleyerek yanit verebilirsiniz. BASKANI DEKAN/MUDUR REKTORLUK
10.1 Yoneticimiz goris birligine ulasmayi kolaylastirir. 1123|415 1123 |4]|5 1|2 3 4 |5
10.2 Yoneticimiz kararlara katihmi tesvik eder. 1 (2|3 |4]|5 1 2 314 5 1|2 3 415
10.3 Yoneticimiz astlarini fikirlerini paylasmalari igin cesaretlendirir. 112 |3]4]5 1123 |4]|S5 1] 2 3 4 |5
10.4 | Yoneticimiz grubunun Uyeleri arasinda takim galismasi inga eder. 112 (3]|4]5 1123 |4]|S5 1] 2 3 4 |5
10.5 Yoneticimiz astlarinin kisisel problemlerini dinler. 1123|415 1123 (4|5 1|2 3 4 |5
10.6 Ydneticimiz astlariyla ilgilenirken ilgi gosterir ve empati kurar. 1 (2|3 |4]|5 1 2 314 5 1|2 3 415
10.7 Yoneticimiz her bireye hassas ve duyarh bir sekilde davranir. 1123 |4]|5 1 2 3|4 5 1|2 3 4|5
10.8 Ydneticimiz astlarinin ihtiyaglarina ilgi gosterir. 123 |4]|5 1 2 314 5 1|2 3 415
10.9 Yoneticimiz yaratici fikirler Gretir. 112 |(3]4]5 1123 |4]|5 1|2 3 4 |5
10.10 | Yoneticimiz yeni kavramlara agiktir, yeni prosedirler dener. 1123|415 1123 (4|5 1|2 3 4 |5
10.11 | Yoneticimiz problemlere akillica ve yaratici ¢oziimler Uretir. 1123 |4]|5 1 2 3|4 5 1|2 3 4|5
10.12 | Yoneticimiz potansiyel iyilestirme ve yenilikleri arastirir. 123 |4]|5 1 2 314 5 1|2 3 415
10.13 | Yoneticimiz organizasyonda alt seviyelerde meydana gelen gelismeleri Ust seviyelere aktarir. 112 (3]|4]5 1123 |4]|S5 1|2 3 4 |5
10.14 | Yoneticimiz st seviyelerde verilen kararlari etkiler. 1123|415 1123 (4|5 1|2 3 4 |5
10.15 | Yoneticimiz Ust seviyelerdeki yoneticilere ulasabilir. 1 (23 |4]|5 1 2 3|4 5 1|2 3 4|5
10.16 | Yoneticimiz Ustlere yeni fikirleri ikna edici bir sekilde sunar. 123 |4]|5 1 2 314 5 1|2 3 415
10.17 | Yoneticimiz sonug odaklidir. 112 |(3]|4]5 1123 |4]|S5 1|2 3 4 |5
10.18 | Yoneticimiz grubunun belirlenmis hedeflere ulagsmasini saglar. 112 |(3]|4]5 1123 |4]|S5 1|2 3 4 |5
10.19 | Yoneticimiz grubu hedeflere ulagsmasi igin zorlar. 1123|415 1123 (4|5 1|2 3 4 |5
10.20 | Yoneticimiz belirlenmis amaglara ulasmaya 6nem verir. 1123 |4]|5 1 2 314 5 1|2 3 4|5
10.21 | Yoneticimiz astlarin sorumluluk alanlarini tanimlar. 123 |4]|5 1 2 314 5 1|2 3 415
10.22 | Yoneticimiz grubun nereye gittigini herkesin bilmesini saglar. 112 |(3]|4]5 1123 |4]|S5 1|2 3 4 |5
10.23 | Yoneticimiz grubu igin net hedefler belirler. 1123|415 1123 |4]|5 1|2 3 4 |5
10.24 | Yoneticimiz dncelikleri ve gidilecek yoni belirginlestirir. 1123 |4]|5 1 2 3 (4 5 1|2 3 4|5
10.25 | Yoneticimiz ginliik islerde stireklilik saglar. 123 |4]|5 1 2 314 5 1|2 3 415
10.26 | Yoneticimiz gérevlerin tamamlanmasinda karsilagilan karigikliklari en aza indirger. 112 |3]|4]5 1123 |4]|5 1] 2 3 4 |5
10.27 | Yoneticimiz grubunda olup bitenin kaydini tutar. 1123|415 1123 |4]|5 1|2 3 4 |5
10.28 | Yoneticimiz grupta diizen duygusu uyandirir. 1123|415 1123 |4]|5 1|2 3 4 |5
10.29 | Yoneticimiz detayli raporlar dikkatlice inceler. 1123|465 1 2 3 (4 5 1|2 3 4|5
10.30 | Yoneticimiz tutarsizliklari gérebilmek igin kayit ve raporlari kiyaslar. 1 (2|3 |4]|5 1 2 314 5 1|2 3 415
10.31 | Yoneticimiz teknik bilgilerle caligir. 112 |3]4]5 1123 |4]|5 1] 2 3 4 |5
10.32 | Yoneticimiz yazili plan ve takvimleri analiz eder. 112 |3]|4]5 1123 |4]|5 1] 2 3 4 |5
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(1) (2) (3)

11. LIDER ETKILILiGi. Calismakta oldugunuz tiniversitedeki alt, orta ve tist kademe akademik yoneticilerin lider etkililigini
asagidaki ifadeler araciligiyla degerlendirmenizi rica ederiz. Degerlendirmenizi (1) Béliim / Birim / Program Bagkani BOLUM/BIRIM FAKULTE/ENSTITU
baglaminda, (2) Fakiilte Dekani veya Enstitii / Yiiksekokul Miidiirii baglaminda ve son olarak (3) Rektérliik baglaminda PROGRAM YUKSEKOKUL
diisiinerek yapiniz. ifadelere “1=Yetersiz, 2=Ortalamanin Alti, 3=Ortalama, 4=Ortalamanin Ustii, 5=Yiiksek”
se¢eneklerinden birini isaretleyerek yanit verebilirsiniz.

BASKANI DEKAN/MUDUR REKTORLUK
11.1 | Yoneticinizin emsallerine kiyasla ne dlgiide iyi oldugu. 3 3 3

11.2 | Yoneticinizin 6rnek teskil etmedeki basarisi.

11.3 | Yoneticinizin aldigi kararlarin astlar tarafindan ne 6lgiide benimsendigi.

11.4 | Yoneticinizin s6zIU ve yazili iletisim kurma basarisi.

11.5 | Yoneticinizin astlari ile olan sosyal iliskilerinde basarisi.

11.6 | Yoneticinizin astlar lizerindeki etki diizeyi.

11.7 Yoneticinizin dogru ve yerinde kararlar verme basarisi

11.8 | Yoneticinizin problemleri teshis etme ve ¢6ziim liretmede basarisi.

11.9 Yoneticinizin vizyon ortaya koyma ve astlarini bu dogrultuda yonlendirme basarisi.

11.10 | Yoneticinizin is birligi ve dayanisma ortami olugturmasi.

11.11 | Yoneticinizin birimini ve kurumunu temsil etme dizeyi.

11.12 | Yoneticinizin bilgi ve tecriibesini paylagsmasi.

11.13 | Yoneticinizin ¢abalarinizi takdir etmesi.

11.14 | Yoneticinizin degisen kosullara uyum saglama ve kosullari yonetme yetenegi.

11.15 | Yéneticinizin séyledikleri ile yaptiklarinin tutarl olmasi.

11.16 | Yoneticinizin nezaketle emir ve kumanda edebilmesi.

11.17 | Yoneticinizin ahlaki davranis ve sosyal adaleti tesis etmesi.

11.18 | Yoneticinizin goérev baglilig insa etmesi.

11.19 | Yoneticinizin amag, hedef ve strateji belirleme ve gerceklestirme basarisi.

11.20 | Yoneticinizin faaliyetleri organize ve koordine etmesi.

11.21 | Yéneticinizin ortak kimligi giglendirmesi.

11.22 | Yoneticinizin ortak 6grenmeyi tesvik etmesi ve kolaylastirmasi.

11.23 | Yoneticinizin gerekli kaynaklari ve destegi temin etmesi.

11.24 | Yoneticinizin astlarini gelistirmesi ve giiglendirmesi.

11.25 | Yoneticinizin olaylarin anlamini yorumlamaya yardimci olmasi.

11.26 | Yoneticinizin zamani etkili kullanma ve yonetme basarisi.

11.27 | Yoneticinizden duydugunuz memnuniyet dizeyi.

11.28 | Yoneticiniz ile gelecekte de galismaya devam etme isteginiz.

11.29 | Yoneticinizin liderlik rolleri sergilemedeki basarisi.

11.30 | Yoneticinizin genel yonetsel (idari gérev ve sorumluluklari yerine getirmede) basarisi.

RiRrRr(RrR|IRr[Rr(R|R|R|Rr[R|R|R[Rr[R|R|R|Rr[(R|R|R|[R[R|R|R R, |R |~

NINNINININININININININININ(NIN(NININININININININ(NINININN

WwWwwwwwwlwWwjlwiwWwWwWwjWjwiwWwWwWwlwWwwWlwwWwWwWwwWwWjlwlwWww|w|w

LR N e e e R N L R B B B B B B A B B B R R B R B R B A R

nuununnunininiunininnfnlninnininnfnininnininnininninininininiun|iuin

RiRRr(Rr|(Rr|Rr[Rr(Rr|R|R|Rr[R|R|R[Rr[R|R|R|Rr[R|R|R|R[R|R|R R, |R |~

NINININININININININININININININININININININININININININININ
WwWwwlwwwwjwWwjlwiwWWwWwjWwjwiwWwwWwwWwwWlwwwWwwWwWjlwlwWww|w|w
R R R R R B B B B B B B B B B B B B B B R Bl B B B B B B B

nuununnuninininnininnfnlninnininnfnininnininnininninininnininiun|iuin

RiRrRr(Rr|(Rr|Rr[Rr[Rr|R|R|Rr[R|R|R[Rr[R|R|R|Rr[R|R|R|R[R|R|R R, |R |~

NINININININININININININININININININININININININININININININ
WIWIWIWIWWWIWWwWwWwWwwWwjww(wwwwwfwwwjwwww|w|w
R RN RN N R B P e e e e R R R R B B R B R B B R A B B

vununnuninininfninnfnlninnininnfnininnininnininninininininiun|iu v




12. ORGANIZASYON KULTURU. Calismakta oldugunuz tiniversitenin mevcut kiiltiirel yapisini asagidaki ifadeler araciligiyla degerlendirmenizi rica ederiz.
ifadelere “1=Hi¢ Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Tamamiyla Katiliyorum” seceneklerinden birini isaretleyerek yanit verebilirsiniz

12.1 | Bu Universitenin atmosferi oldukga sicaktir. Biiyiik bir aileye benzer. insanlar pek ¢ok sey paylasir.

12.2 | Bu liniversitede yoneticilerin liderligi genellikle danisman, kolaylastirici, yol gosterici tarzdadir.

12.3 | Bu Universitede takim galismasi, uzlasma ve katihmcilik yonetim tarafindan desteklenir.

12.4 | Bu liniversiteyi bir arada tutan unsur baghhk ve dayanismadir.

12.5 | Bu Universitede insan kaynaginin gelisimine dnem verilir. Yiiksek dlizeyde gliven, agiklik ve katihm hakimdir.

12.6 | Bu Universitede basari insan kaynaklarinin gelisimi, takim ¢alismasi, galisan baghhgi ve insanlara ilgi temelinde tanimlanmaktadir.

12.7 | Bu niversite dinamik ve girisimci bir yerdir. insanlar risk almaya isteklidir.

12.8 | Bu liniversitede yoneticiler girisimcilikte, yenilik yapmada ve risk almada ¢alisanlara énctddir.

12.9 | Bu liniversitede 6zgiir hareket etme, bireysellik, kisisel risk alma ve yenilikgilik yonetim tarafindan desteklenir.

12.10 | Bu Uiniversiteyi bir arada tutan unsur yenilikcilik ve gelisime duyulan bagliliktir. One gikmak, ilk olmak dnemsenmektedir.

12.11 | Bu liniversitede yeni kaynaklar elde etme, karsilasilan zorluklari asma 6nemsenmektedir. Yeni seyler denemek ve firsatlar aramak degerlidir.

12.12 | Bu Uiniversitede basari kriteri en yeni ve/ya orijinal iriinleri ortaya koymaktir. Oncii ve yenilikgi Giriinler 6nemlidir.
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12.13 | Bu iiniversite sonug odaklidir ve burada asil nemli olan isin tamamlanmasidir. insanlar rekabete ve basariya yénlendirilir.

12.14 | Bu Universitede yoneticilerin liderligi genellikle ciddi, sistemli, agresif, sonuglu odakl tarzdadir.

12.15 | Bu liniversitedeki yonetim tarzi zorlayici rekabetgiligi ve basarili sonug almayi destekler.

12.16 | Bu liniversite 6nemli olan goérev, amag ve hedeflerin ne olursa olsun basariimasidir. Siki, sert miicadele etme ve kazanmaya deger verilir.

12.17 | Bu Universitede rekabetgi hareketler ve basariya ulasma 6nemsenmektedir. Hedeflere ulagsmak, bliyimek, hizmet alanlarini genisletmek 6nemlidir.

12.18 | Bu liniversitede basari siki rekabet Gzerine kurulmustur. Calisanlar arasinda hizmet sunmada kiyasiya bir yaris vardir.

12.19 | Bu Universite resmi kural ve prosediirleri olan bir yapiya sahiptir. insanlarin ne yapacagini bu resmi prosediirler belirler.

12.20 | Bu Universitede yoneticilerin liderligi koordine etme, organize etme, islerin dnceden belirlenmis sekilde devamini saglama yoniindedir.

12.21 | Bu Universitedeki yonetim tarzi galisanlara kendini glivende hissettiren, risk ve belirsizlikleri ortadan kaldiran, esit, uyumlu ve tutarli iligskileri destekler.

12.22 | Bu Universiteyi bir arada tutan unsur resmi kurallar ve siireglerdir. lyi ve hatasiz isleyen bir organizasyon saglamak ve korumak énemlidir.

12.23 | Bu liniversitede kurumsal devamlilik, istikrar, islerin kontrollii, rutin ve sorunsuz yiriimesi 6nemlidir.

Bu Universitede basari islerin koordinasyon iginde, remi kural ve prosediirlere uygun yapilmasidir. Adil gérev dagilimi, zamani iyi kullanma, az kaynakla ok is

12.24 basarma énemlidir.
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13. ORGANIZASYON ETKILIiLiGi. Calismakta oldugunuz tiniversitenin etkililigini asagidaki ifadeler araciligiyla degerlendirmenizi rica ederiz.
ifadelere “1=Yetersiz, 2=Ortalamanin Alti, 3=Ortalama, 4=Ortalamanin Ustii, 5=Yiiksek” seceneklerinden birini isaretleyerek yanit verebilirsiniz.

Universitenin Egitim- Ogretim Calismalan

13.1 | Bu Universitedeki egitim 6gretim faaliyetlerinin kalitesi. 112(3|4]5
13.2 | Bu Universitedeki akademik kadronun niteligi. 112 |3]|4]5
13.3 | Bu Universitenin 6grenci profilini olusturan 6grencilerin niteligi. 112(3|4]|5
13.4 | Bu Universitede yuritilen akademik programlarin sayisi ve igerigi. 1(2(|3|4]5
13.5 | Bu Universitede verilen egitim- 6gretimin glincel kosul ve ihtiyaglara cevap verebilirligi. 1(2(|3|4]5
13.6 | Bu Universitenin meslek yeterliliklerini kazandirmadaki basarisi. 112(3|4]|5
Universitenin Bilimsel Calismalan
13.7 | Bu Universitede gergeklestirilen bilimsel yayin/sanatsal faaliyetlerin sayisi ve niteligi. 1(2(3|4]5
13.8 | Bu Universitede gergeklestirilen 6zgiin eser (telif hakki, patent vb.) sayisi. 112(3|4]5
13.9 | Bu Universite Gyelerinin aldigi ulusal ve uluslararasi bilim/sanat édulleri sayisi. 1(2|3|4]5
13.10 | Bu Universitenin bilimsel ve teknolojik yetkinlik dizeyi. 112(3|4]|5
13.11 | Bu Universite akademik personelinin bilimsel arastirma ve nitelikli eser Gretme icin tesviki. 12 (|3]|4]|5
13.12 | Bu Universitede disiplinler arasi arastirma ve galismalara imkan saglanmasi. 1(2(|3|4]5
Universitenin Gevresine ve Topluma Yonelik Calismalari
13.13 | Bu Universitenin gevre ve topluma yoénelik egitim/kiiltir/sanat faaliyetleri. 1(2(|3|4]5
13.14 | Bu Universitenin ulusal ve uluslararasi diizeyde diger tniversiteler ile iligkileri. 1(2(3|4]5
13.15 | Bu Uiniversitenin dis paydaslari (Kamu/Ozel/Sivil Toplum kuruluslari) ile iliskileri. 12 |3]|]4]5
13.16 | Bu Universitenin yakin ¢evre ve bolgesine yonelik bilimsel ve uygulamali ¢alismalari. 1(2|3|4]5
13.17 | Bu Universitede Uretilen bilginin cevre ve toplum ile paylasiimasi. 112(3|4]5
13.18 | Bu Universite blinyesinde gergeklestirilen sosyal sorumluluk faaliyetlerinin sayi ve niteligi. 112 (|3]|4]5
Genel Memnuniyet
13.19 | Ogrencilerin tniversiteden duydugu memnuniyet diizeyi. 112(3|4]5
13.20 | Galisanlarin Giniversiteden duydugu memnuniyet dizeyi. 1(2(|3|4]5




