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DONUSUMCU LIDERLIK iLE ORGUT KULTURU ILiSKiSi, ORGUT
KULTURUNUN ORGUTSEL SESSIZLIK UZERINDEKI ETKIiSi: BIR
HAZIR GiYIM FIRMASI CALISANLARI UZERINDE ARASTIRMA

Bu tez ¢alismasinda, bir hazir giyim firmasi ¢alisanlarinin doniisiimcii liderlik
davraniglar ile orgiit kiiltiiri arasindaki iliski ve orgiitsel kiiltiiriin, orgiitsel sessizlik
tizerindeki etkisi analiz edilmistir. Arastirmanin amaci, doniisimci liderlik
ozelliklerinin, orgiit kiiltlirline olan etkisini ve Orgiitsel kiiltiiriin, 6rgiitsel sessizlik
lizerine etkisini tespit etmektir. Arastirmamiz, donisiimeii liderlik, orgiit kiiltiiri ve
orgiitsel sessizlik arasindaki iliskilerini test etmektedir. Orgiitlere, siirdiiriilebilir
rekabet avantaji saglamak i¢in elde edilen sonuglar iizerinden somut Onerilerde

bulunmaktadir.

Literatiir taramas1 yapildiktan sonra 142 kisiye anket uygulamasi yapilmaistir.
Yiiz yiize goriisiilerek gerceklestirilen anket uygulamasinin ana kiitlesini arastirmaya
konu edilen Istanbul’daki bir hazir giyim firmas: calisanlar1 olusturmaktadir.
Arastirmada demografik veriler frekans analizi ile agiklanmistir. Aciklayict faktor
analizi ve glivenilirlik analizi kullanilarak degiskenlerin gecerlilik ve giivenilirlik
analizleri incelenmistir. Regresyon ve Korelasyon analizi yapilarak degiskenler
arasindaki iliskilerin yonii, siddeti ve etkisi incelenmistir. Son olarak t-testleri ile
aragtirmanin hipotezleri sinanmistir. Hazir giyim firmasi ¢alisanlarinin ortaya koydugu
doniisiimcii liderlik davraniglarinin (Ideallestirilmis Etki, ilham Kaynagi Olma,
Entelektiiel Uyarim, Bireysel Destek), orgiit kiiltiirti tizerinde pozitif yonde etkisinin
oldugu; firmanin sahip oldugu orgiitsel kiiltiiriin, orgiitsel sessizlik {izerinde pozitif

yonde etkisinin oldugu sonucuna ulasilmistir.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIP OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND
ORGANIZATIONAL CULTURE, THE INFLUENCE OF
ORGANIZATIONAL CULTURE ON ORGANIZATIONAL SILENCE:
RESEARCH ON EMPLOYEES AT A READY WEAR COMPANY

Within this thesis study, the relationship among transformational leadership
behaviours of the employees of a ready wear company and the organizational culture,
and the influence of organizational culture on organizational silence has been analysed.
The objective of this study is to establish the influence of transformational leadership
features on organizational culture and the influence of organizational culture on
organizational silence. Our research examines the relationships among
transformational leadership, organization culture and organizational silence. In order
to provide sustainable competition network, concrete proposals are present via the

results obtained.

After the literature research, a questionnaire has been carried out on 142
persons. The main mass subject to the research within the face-to-face questionnaire,
are the employees of a ready wear company located in Istanbul. Within the research,
the demographic data have been explained by a frequency analysis. By using the
illustrative factor analysis and reliability analysis, the availability and reliability
analyses of the variables have been examined. By carrying out Regression and
Correlation analyses, the direction, severity and the influence among the variables
have been examined. Finally, the hypothesis of the research has been tested by t-tests.
It has been precipitated that the transformational leadership behaviours (lIdealized
Influence, Providing Inspiration, Intellectual Stimulation, Personal Support) revealed
by the ready wear company’s employees has a positive influence, and that the
organizational culture acquired by the company has a positive influence on

organizational silence.
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GIRIS

Heraklitos’un “Her sey akistadir ve hi¢bir sey durusta degildir” sdylemi ile
baslayan degisim ve donilislim hareketleri, iletisim ve ulasim araglarinin gelismesi ile
birlikte hiz kazanmaktadir. Degisime ayak uydurmak isteyen orgiitlerde en biiyiik
gorevler liderlere diismektedir. Donilisimii  basarmada ise klasik liderlik
yaklasimlarmin yetersiz kaldig1 goriilmektedir. Orgiitlerin, degisim ve doniisiimii
temel ilke olarak merkezine alan doniisiimcii liderlere olan ihtiyaci gittikge
artmaktadir. Dontisiimcii liderler; gelecege yonelik ortaya koyduklari vizyonlari, etkili
iletisim becerileri, glivenilir ve saygi duyulan yapilari ile orgiitlerin sosyal mimarlari
olmaktadirlar. Ani gelisen kriz ortamlarinda, alternatif ¢6ziim yolarinin liretilmesinde

“doniisiimcii liderlik™ basat rol oynamaktadir.

Liderligin, orgiit kiiltlirii lizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmak {izere yapilan
arastirmalarda; doniistimcii liderlik (Bass 1985, Avolio ve Bass 1994, Bass ve Avelio
2002), koruyucu liderlik (Trice ve Beyer 1993), vizyoner ve karizmatik liderlik
(Schein 1985, Davis 1984, Trice ve Beyer 1993) davraniglarinin, Orgiit kiiltiirti
tizerinde 6nemli derecede etkisi oldugu karsimiza ¢ikmaktadir. Liderlerin, isletmelerin
gelecekte arzu edilen yerde olmasi i¢in vizyon olusturmalari ve isletmeyi bu vizyona
ulastirmak amaciyla alternatif yontemler ve yol haritalar1 hazirlamalar1 gerekmektedir.
Ayrica, vizyona ulasilacak yolda; orgiit ¢calisanlarini ikna etmeleri, onlar1 ortak amaca
yonlendirmeleri, ufkun Gtesini goren ileri gortsliiliikleri ile pesinden stiriiklemeleri,
sOylem, tutum ve davranislar1 ile onlara rol model olmalar1 ve Orgiit kiiltlirliniin
gelisimine biiyiik katkilar saglamalarinin da son derece 6nemli oldugu goriilmektedir.
Stirdiiriilebilir rekabette basarili olmak isteyen orgiitlerin, geleneksel yonetim ve orgiit
yapilarini, doniistimcii lider-calisan is birligi temelinde, ¢aga ayak uyduracak sekilde

doniistiirmeleri onem arz etmektedir.

Literatirde yer alan baz1 ¢alismalarda, oOrglit kiltiiriiniin yapisindan
kaynaklanan nedenlerle orgiitsel sessizlik gibi sorunlarin  ortaya ¢iktigi
vurgulamaktadir. Orgiit iiyeleri, yasanan sorunlar ve &rgiitiin karar verme siireci ile
ilgili fikirlerini ve goriislerini, yoneticilere glivenmeme, konusmanin riskli gériinmesi,

dislanma korkusu gibi nedenlerle sdylememe davraniglar: gosterebilmektedirler.



Donitistimcii liderleriyle biitiinlesmis, giiclii orgilit kiltiiriinlin  olustugu
isletmelerde calisanlar, verimliklerini arttirmakta, sorunlarin ¢oziimiine ve Kkarar
verme siireglerine, farkli bakis agilartyla katilmaktadirlar. Orgiitii ailesi olarak géren,
kendisini orgiitiin degerli bir parcgasi olarak hisseden c¢alisanlar, orgiitiin amaglari ile
kendi amaglarini bir tutmaktadirlar. Bunun aksine, yoneticilere giiven duyulmamasi,
terfilerde ve 6zliik haklarinin kullanimindaki adaletsizlik, isten ¢ikarilma korkusu gibi
olumsuz davranis ve uygulamalarin egemen oldugu Orgiitlerde ise ¢alisanlar,
sorunlara ve olaylara kars1 pasif kalmakta ve drgiitsel bir sessizlige biirinmektedirler.
Boylelikle calisanlar ¢oziimiin degil sorunun merkezine itilmektedirler. Calisan
performansinin diigsmesi ile birlikte orgiitiin hedeflerine ulagsmasi i¢in gegen zaman

artmaktadir.

Bugiin bir¢cok sektoérde liderlik konusunun, isletmelerin verimlikleri ve
basarilar1 iizerinde ne denli O6nemli oldugu goriilmektedir. Farkli sektorlerde
birbirinden farkli dinamikler rol oynasa da etkin doniisimcii liderlere sahip olan
isletmeler, uzun vadeli pazar hakimiyetini elde tutmaktadirlar. Bu baglamda
aragtirmanin yapildigi tekstil ve hazir giyim isletmelerinde iilkeler arasi kiiresel
rekabet karsilastirmalart yapan raporlarda da gorilmektedir ki; yalnizca, isgilik,
maliyet, hammadde ve makine kapasiteleri gibi somut kavramlarin karsilastirmalari
yapilmamakta ayni zamanda; yonetim becerisi, is bilgisi gibi soyut kavramlar da
dikkate alinmaktadir. Ozellikle bu soyut kavramlar icerisinde yer alan yonetim
becerisinin ancak giiclii ve doniisiimcii liderler ile arttirabilecegi sdylenebilmektedir.
Gilinlimiizde ihracat hacmi gec¢tigimiz yillara oranla diisen ve kiiresel pazarda maliyet
baskist altinda olan Tiirk tekstil igletmelerinin, sdz konusu soyut kavramlarin

avantajlarindan faydalanmalarinin kaginilmaz oldugu goriilmektedir.

Bu calisma dort boliimden olusmaktadir. ilk iki bolim teorik, iiclincii boliim
arastirmanin tezlerinin ve modelinin ortaya konulmasi ve dordiincii béliim arastirma
kismi1 olarak olusturulmustur. Birinci boéliimde liderlik ve doniistimcii liderlik
kavramlari, modern liderlik yaklagimlar1 ve doéniisiimcii liderligin 6zelliklerinden
bahsedilmektedir. ikinci boliimde; orgiit kiiltiirii kavrami, unsurlari, modelleri ile
orgiitsel sessizlik kavram, teorileri, bicimleri ve nedenleri agiklanmaktadir. Ugiincii

boliim, arastirma modeli ve hipotezlerin gelistirildigi boliimdiir. Arastirmada



kullanilan model ve modele bagli olarak gelistirilen hipotezler, yapilan literatiir
taramasi sonucu belirlenmistir. Dordiincii boliimde; bir hazir giyim firmasi ¢aligsanlari
lizerinde arastirma yapilmistir. Konunun 6nemi ve amaci, hipotezlerin test edilmesi,
sirastyla doniisiimcii liderlik alt boyutlar1 ve orgiit kiiltiirhi iliskisi, orgiit kiiltiiri ile

orgiitsel sessizlik arasindaki iliski incelenmis ve elde edilen sonuclar paylagilmistir.

Bu c¢alismanin amaci; degisimi yakalamak isteyen oOrgiitlere, donilisiimcii
liderlik ve onun etkilesimde bulundugu orgiit kiiltiirliniin yapisiyla ve calisanlarin

orgiitsel sessizlik sorununa ¢oziim bulmalariyla ilgili 6nerilerde bulunmaktir.



BIiRINCI BOLUM
LIiDERLIK KAVRAMI VE DONUSUMCU LIDERLIK

Bu boliimde; liderlik ve doniisiimcii liderlik kavramlar ile ilgili literatiirde

gecen tanim ve Ozelliklere yer verilmektedir.

1. LIiDERLIK KAVRAMI VE DONUSUMCU LIDERLIK
YAKLASIMI

Doniigtimcii liderlik kavrami, oncelikle Bass’in (1985) gelistirdigi “Cok Y onli
Liderlik Anketi” ile ¢esitli orgiitlerde 6l¢iilmeye ¢alisiimaktadir. Doniistimcti liderlik
kavrami tizerine; Bass (1985), Tichy ve Devanna (1983) Conger-Kanungo (1987),
Avolio (1988), Yukl (1989), Sashkin (1990), Jantzi ve Leithwood (1992) ve Pielstick
(1997) gibi birgok bilim insani aragtirma yaptig1 goriilmektedir. Tanimlar1 birbirine
yakin olan doniisiimcii liderlik kavrami ile ilgili ¢esitli liderlik teorilerinde farkli bakis

acilar1 bulunmaktadir (Eraslan 2004, 11).
1.1. Liderlik Kavrami

Liderlik; toplumsal hayatin var oldugu tarihsel siireg igerisinde anlam kazanimi
cok eskilere dayanan kavram olarak goze ¢arpmaktadir. Glinlimiizde bu kavramla ilgili
cok cesitli tanimlamalarla karsilasilmaktadir. Bu alanda ¢alismalar yapan V.J. Bentz
(1949), 130 farkli liderlik tanimi ortaya c¢ikarmaktadir (Bakan vd. 2004, 14).
Gilintimiize kadar yapilmis olan galismalara gore, ana hatlariyla liderlik; belli amaglara
yonelik olarak toplumun bir kesiminde veya tamaminda kitlesel hareket olusturma
kabiliyeti, ortak hedeflere ulagmak isteyen lider ve grup arasindaki fikir aligverisi,
onceden planlanmis hedeflere erismek icin bireylerde dinamikler yaratan ve onlar
isbirligine sevk eden bilgi birikimi ve beceriler, beklenmedik sorunlari ¢ozerek kriz
ortamindan ¢ikabilme yetenegi, toplumda etki yaratan gii¢ ve degerleri kullanarak
kisileri harekete gecirme yetenegi, vizyon sahibi olma, grup igerisinde otorite, itaat,
etkilesim olusturma ve bagimsiz karar verebilme becerileri gibi ¢ok ¢esitli tanimlarla
ifade edilmektedir (Bakan ve Biiyiikbese 2010, 74). Tiirkiye’de dontisiimcii liderlik ile
ilgili aragtirmalar giderek artmaktadir. En kapsamli tanim1 Simsek (2002) yapmaktadir
(Eraslan 2004, 12);



“Doniistimcii liderlerin isi yeni bir vizyon, diinya goriisii veya gergeklik
yaratmak, bu yeni gerceklikle ilgili uyumlu yeni standartlar, kurallar, normlar ve
davraniglar gelistirmek, kitlelerin anlayabilecegi dilde bunlara ulagsmanin yollarini
gostermektir. Liderin yarattigi bu yeni gercekligin iginde kitleler yeni anlamlar
bulurlar, yasamlari ve davraniglari anlam kazanir, gelecege iliskin agik ve kesin

beklentileri olusur.”

Liderlik kavraminin igeriginin zamanla degistigi goriilmektedir. Yirminci
yilizyilin basinda liderlik, insanlarin dogustan sahip oldugu kisilik 6zellikleri olarak
algilanmaktaydi. Giinlimiizde de insanlarin ¢ogu bu goriise katilmaktadir. Bir¢ok
insanin kafasindaki liderlik profilinin; enerji dolu, giiglii hitabet kabiliyetine ve sosyal
iliskilere sahip, toplum iizerimde etki birakan, karizmatik oOzellikte oldugu
goriilmektedir. Ancak gilinlimiizde liderlik kavraminin sadece kisilik 6zelliklerinden
kaynaklanmadig1r degerlendirilmektedir. Genelde ortalarda goriinmese de devasa
sirketleri bagaridan basartya kosturan utangag insanlarin varligi bunun en biiyiik kanit
olarak gosterilebilmektedir (https://www.temelaksoy.com/liderlerin-ortak-ozellikleri-
nelerdir/ 08.04.2019).

1.1.1. Liderligi Etkileyen Faktorler

Liderlik teorilerini, insanlarin fiziki ve kisilik 0Ozellikleri ¢ergevesinde
yorumlayan goriislere artik pek ilgi duyulmamaktadir. Gilintimiizde liderlik, dogustan,
genetik olarak getirilen bir yeti degil sonradan egitim ile edinilebilecek bir yetkinlik
olarak degerlendirilmektedir (https://www.temelaksoy.com/liderlerin-ortak-
ozellikleri-nelerdir/ 08.04.2019). Kurum i¢inde de liderlerin bu etki ve yetkilerinin
boyutlarini belirleyen etmenler, ayn1 zamanda bize 6rgiit yapis1 hakkinda da bilgiler

vermektedir. Bu etmenler (Oztiirk 2005, 17):

» Yoneticinin kigisel 6zellikleri ve giicii

» Calisanlarin; 6zellikleri, beklentileri, tutumlari, deneyim ve bilgisi
> Orgiit ici iliskiler

> Orgiitiin; sosyal yapisi, tipi ve dogasi, yonetim sistemi

> Orgiitiin hedefleri ve kullanilan sistem ve teknolojiler

>

Dis ¢evrenin etkisi
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> Ulusal kulturin etkisi
1.1.2. Lider ve Yonetici Kavramlari Arasindaki Farklar

Bennis ve Nanus (1985); yoneticileri isleri dogru yapan, liderleri ise dogru isi
yapan kisiler olarak tanimlamaktadir. Cogu lider iyi seviyede yoneticilik vasiflarina
sahip iken iyi seviyedeki yoneticilerin iyi bir lider anlamina gelecegini sdylemek dogru
olmamaktadir. Kotter’e (1988) gore; yoneticiler, mevcut durumlardaki olagan
karmasay1 ¢ozmeye, eksikleri diizeltmeye ve kisir dongiideki sorunlari ¢ézmeye
calisirken; liderler, izleyenlerini yeni bir akimin pesinden stiriikleyerek ilham vermeye

caligmaktadirlar (Giliney 2012, 39).

Lider ile yonetici kavramlarmin birbirine alternatif olarak kullanildig1 goriilse
de bu iki kavramin zaman, mekan ve olgulara gore farkli anlamlar1 oldugu

anlagilmaktadir. Bennis ve Goldsmith’e (1997) gore; iki kavram arasindaki farkliliklar

cizelgede gosterilmektedir (Asal ve Koksal 2018, 14):

Tablo 1: Lider ve Yonetici Arasindaki Farklar

Lider Yonetici

Mevcut olanla yetinmez, yenilik yapar Mevcut olani idare eder
Orijinaldir Kopyadir

Gelistirir Strdiiriir

Gergegi arastirir Gergegi kabul eder

Insana odaklidir

Sisteme odaklidir

Giiven i¢in ilham verir

Kontrole baglidir

Genis bir perspektiften bakar

Kisith perspektifi vardir

Ne ve neden diye sorar

Nasil ve ne zaman diye sorar

Gelecegi diisiiniir ve gelecege odaklanir

Bugiinii diisiiniir ve bugiine odaklidir

Kaynaktir

Taklittir

Var olan diizene meydan okur

Var olan diizeni kabullenir

Kisilere sahip ¢ikar

Klasik iyi bir askerdir

Kaynak: Bennis, W., & Goldsmith, J. (1997). Learning to Lead, A workbook on becoming a leader,

updated edition.




Daft’a (2010) gore; orgiit yapisinin devami i¢in yoneticilik, degisim igin ise
lider gerekmektedir. Yonetme giicilinii, 6rgiitiin geleneksel yapisindan, istikrarindan ve
diizeninden almaktadir. Yonetici, kurumsal kisir dongiideki sorunlarin ¢6ziimiinde
etkili iken; liderler, ilerici ¢6ziimlerle ve vizyonu ile sagladigi giicii, izleyenlerinin
moral, motivasyon ve verimliliklerini iist seviyeye ¢ikarmak i¢in ¢alismaktadir (Uzun

2005, 9).
1.2.  Modern Liderlik Yaklasimlari

Liderleri tutarsiz olarak lanse eden, Ozellikler teorisi, davranigsal ve
durumsallik teorileri birgok elestiri almis ve son donemlerde yerlerini modern liderlik
yaklagimlarina birakmiglardir. Gilinlimiiz sartlarinda, orgiitlerde yasanan krizlere
geleneksel liderlik yaklasimlar yetersiz kalmakta ve modern liderlik 6zelliklerine
sahip yoneticiler, her 6rgiit i¢cin vazgecilmez olmaktadir. Hizli degisim ¢agi ile birlikte
modern liderlik yaklagimlarindan “doniisiimcti” ve “etkilesimei” liderlik kavramlari,

yirminci yiizyilin son ceyreginden itibaren kullanilmaktadir (ibicioglu vd. 2009, 8).
1.2.1. Stratejik Liderlik

Gelecek donem icin elzem olan degisimi gerceklestirmek icin ileriyi goren,
esnek planlar uygulayan ve izleyenlerinin egitim seviyesini yiikselterek gii¢lendiren
liderler, stratejik lider olarak tanimlanmaktadir. Bir¢ok islev ve 6zellik sahibi stratejik
liderler, degisim temelinde islevsellikten ¢ok, orgiit ve calisanlarin yonetilmesi ile

ilgili konulardaki siireci takip etmektedirler (Ugurluoglu ve Celik 2009, 129).

Stratejik liderligin yonetim siireci, analitik ve beseri yonden incelenmektedir.
Strateji olusturma evresinde, bireylerin inang, fikir ve degerlerindeki farkliliklar 6nem
arz etmektedir. Ortaya konulan farkli stratejilerin temelinde, farkli goriislere sahip
liderler yer almaktadir. Fikirlerin farkliligindan yola ¢ikarak, biiyiik be etkili stratejiler
olusturulmaktadir. Orgiit kiiltiirli, orgiit degerleri, beseri kaynaklar ve orgiitteki
yetenekler dort koldan stratejik liderlik tarzim olusturmaktadir (Ulgen ve Mirze 2010,
79).

Nutt ve Backoff’a (1992) gore; stratejik liderler, “ne” ve “nasil” yapilacagi

sorularina odaklanmaktadirlar. Icerik ve kapsamin sorgulanmast igin “ne”, izlenecek



yol ve metot i¢in ise “nasil” sorular1 kullanilmaktadir. Stratejik liderlerin, olusturulan
stratejinin metotlar1 ve orgiit icindeki isleyis tarzi ilizerinde Onemle durmalari

gerckmektedir (Babahanoglu 2016, 36).
1.2.2. Vizyoner Liderlik

Vizyoner liderler; sorunlara evrensel agidan ve Onsezileriyle bakan,
cevresindekilerin iizerine ¢ikarak genis ufuklar1 gozleyen, daglarin arakasin1 goéren
kisiler olarak betimlenmektedir. Vizyon, liderlik davranislarinin esasini olusturan
etkenler icinde Onemli yer tutmaktadir. Vizyoner liderlik; klasik karar verme
stireglerinde, temel normlarda ve genel degerlerde degisimi One ¢ikararak, diger
liderlik yaklagimlarindan farklilik gostermektedir. Kendine 6zgii gelecege yonelik
olgular yaratarak eski sistemleri degisiklige ugratirken, takipgilerini de pesinden
stiriiklemektedir. Vizyoner liderlige has bazi 6zellikler ve belirtegler asagidaki gibidir

(Celik 1997, 468);

> lleriye doniik vizyonunu izleyenlerine aktarma ve takip edilme yetenegi,
» Yalnizca sozle degil davranislari ile de vizyonuna 6rnek olma yetenegi,

» Diger liderlik boyutlarina vizyonunu aktarabilme yetenegi.

Vizyonu ile biitiinlesen liderler, komuta ettikleri Orgiitlerinin mevcut
durumunu korumayi bilerek ve gelismelere ayak uydurmay1 amaglamaktadirlar. Utkun
ilerisini gorerek amaclarin1 tespit etme becerileri ile Orgiitlerinin degisimin ve
gelisimin gerisinde kalmamasini saglamaktadirlar
(https://www.researchgate.net/publication/298722855 Cagdas_Liderlik_Yaklasimlar
i_Vizyoner_Liderlik - Donusumcu_Liderlik_-_Islemci_Liderlik 09.04.2019).

Gelecek 1ile ilgili hedeflerini belirlerken gercek¢i ve ulasilabilir olanlara
yogunlagsmaktadirlar. Gergek¢i hedeflerini, izleyenlerine, sdylemleri ve davraniglari
ile kabul ettirip Onlerinde yiiriimektedirler. Onlar1 da peslerinden ayni yolda
striiklemektedirler (Sentuna 2007, 74). Vizyon Orgiitlerin hayalini kurduklari
gelecekleridir. Yiiksek hedefler ortaya koyan vizyoner liderlerin, bunu saglayacak
sekilde yiiksek performans ve verimlilik standartlar1 igeren programlar hazirlamasi

gerekmektedir. Bu standartlarin, yiliksek basariya gotiirmeyecek, gercege aykiri, hayal
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iriini ve iitopik olmamasi gerekmektedir (Eren 2003, 545). Etkili sayilabilecek
vizyonun nitelikleri asagidaki gibi siralanmaktadir (Iscan 2002, 81):

Se¢me zorunlugu olan bir yon duygusu ortaya ¢ikarma
Orgiitiin isleyis ¢ercevesini olusturma

Gelecekte olunmasi gereken seviyeyi belirleme
Calisanlart motive etme

Orgiit iiyelerine gelecek hedefleri i¢in ilham verme

YV V V V V V

Orgiitsel davranis ve basar1 icin merkezi bir hedef islevi gorme
1.2.3. Karizmatik Liderlik

House (1977); karizmatik liderlerin, yiiksek 6zgiivene sahip olma, etkileme ve
baskinlik, gelistirdigi degerlerin ahlaki yonden kesin oluguna izleyenlerini ikna etme
seklinde tli¢ temel 6zelligi oldugunu vurgulamaktadir (Celep 2004, 33). House (1977),
ayn1t zamanda, karizmatik liderlerin davranigsal ve etkileme temelinde dort giiclii

ozelligi sergilediklerini belirtmektedir (Kiling 1997, 387-388):

1. Ideolojik hedefler belirleme ve aciklama: Takipgilerinin kiiltiiriine, idealist
fikirlerini ve hedeflerini isleyerek onlar tarafindan segilmis kisi imaji
yaratmaktadir.

2. lzleyicileri ile yiiksek beklentilerle iletisimde bulunma: Belirledigi idealist
hedeflere izleyicilerinin  ulasabilece§ine inanmakta ve onlara
giivenmektedir.

3. lzleyicilere model olma: Yalnizca sdylemleri ile degil, hedefe giden yolda
davranislari ile de 6rnek olmaktadir.

4. Giidiileri canlandirma: izleyenlerin, basar1 yolundaki hazir bulunusluk

seviyelerini iist diizeye ¢ikarmak

Weber (1947); karizmatik otoriteyi, “bir kisinin kutsalligina, kahramanlik
giiciine veya Ornek alinacak vasiflarina ve bu kisi tarafindan kurulan diizene tam bir
teslimiyet i¢inde baglanma sonucunda ortaya c¢ikan otorite tipi” olarak
tanimlamaktadir. Karizmatik liderler, izleyenlerinin nazarinda iist seviyede 6zelliklere

sahip, mucizeler yaratabilecek kisiler olmaktadirlar. Karizmatik liderler, liderlik



sahnesinin biliyiik oyuncularidirlar. Sahneledikleri 6zgiivenleri sayesinde ikna
kabiliyetleri yiiksek seviyede olmaktadir. Beklenmedik anlarda ortaya g¢ikan biiyiik
sorunlara olaganiistii ¢oziimler getirebilmektedirler (Oktay ve Giil 2003, 405).
Karizma, lider i¢in 6nemli bir 6zellik olarak goze carpmaktadir. Ancak, karizma
liderlik i¢in gerek sart olmasa da yeter sart olabilmektedir. Bu yiizden tarihte goriilen
baz1 karizmatik liderlerin, komuta ettikleri toplumlar felaketlere siiriikledikleri bir

gercek olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Dogan 2005, 88).

Arastirmacilar arasinda, karizmatik liderlik ile doniisiimcii liderlik
kavramlarinin ayni 6zellikleri yansittig1 veya birbirlerini kapsadiklart seklinde goriis
ayriliklar1 dikkat ¢ekmektedir. Ancak doniisimct liderlik kavrami ile ilgili
tartismalarin fitilini atesleyen Bass (1990), doniisiimcii liderligin, karizmatik liderligi
kapsadigina deginmektedir. Ona gore dontisiimceii liderlik icin karizma gerekli sarttir
ancak yeterli sart olmamaktadir. Ornek olarak gosterdigi bazi film yildizlar1 ve
sporcularin karizmalari ile izleyenlerine model olduklari ama onlarin iizerinde sistemli

bir doniistim etkisi yapmadigini ifade etmektedir (Ergetin 2000, 59).
1.2.4. Etkilesimci (Transaksiyonel) Liderlik

Bass’a (1990) gore; liderlik simiflama ve tanimlamalar1 giiniimiiz sartlarina
cevap vermemektedir. Etkilesimci liderleri; verim ve performansa gore 6diil sistemini
isleten, basaritya pirim veren, beklenen standartlara ulasilmadiginda, geleneksel
tarafin1 agiga ¢ikararak ceza sistemini devreye sokan ve bu beklentilerini astlarina
acikca bildiren kisiler olarak tanimlamaktadir (Kanat 2018, 58). Etkilesimci liderler,
kendilerinden beklenen basar1 seviyesini yakalayamayan, kural ihlallerini aligkanlik
haline getiren ¢alisanlarina karsi, kiiclik diisiiriicii ve sert tepki verecek sekilde

davraniglarda bulunabilmektedirler (Kurtulus 2007, 43).

Bass’a (1990) gore; etkilesimci liderler, calisanlarin {iretkenlikleri ve
yetkinliklerinde  seviyelerini  yiikseltmeleri ~ bakimindan  baz1  katkilar

verebilmektedirler (Budak ve Budak 2010, 107):

»  Amaglan basit sekilde astlar ile paylasmak

»  Calisanlarin beklentilerinin karsilanma bi¢imlerini agiklamak
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> Uretkenlik ve verimlilik kriterlerini dikkatli belirlemek
»  Astlarina amaca giden yollar1 gostermek ve onlar1 bilgilendirmek

»  Belirlenen amaglara ulasildiginda ¢alisanlari 6diillendirmek

1.3. Doniisiimcii Liderlik Yaklasim

Asagida doniistimcii liderlik ile ilgili kavram ve teorilere yer verilmektedir.
1.3.1. Déniisiimcii (Transformasyonel) Liderlik Kavram

TDK sozliglinde gecen ifadesiyle doniisiim; oldugundan bagka bir bigime
girme, baska bir durum alma, sekil degistirme, tahavviil, inkilap, transformasyon

anlamina  gelmektedir  (http://www.tdk.gov.tr 18.02.2019). Ingilizcede

“transformational leadership” seklinde telaffuz edilen doniisiimcii liderlik, Tirkge *de
“dontisiimeti”, “degisimci”, “reformcu”, “doniistiiriici” gibi sozciiklerle anlam

kazanmaktadir (Kogel 2001, 483).

Bass’a (1990) gore; doniisiimcii liderlik, olagandan daha fazla liderlik vizyonu
olusturmak, her zaman ¢itay1 bir derece daha yukari tasimak demektir. Ciinkii liderler,
izleyenlerin Orgiit amaglarina ilgisini ve inancimi artirmakta, gelecege doniik
vizyonunu ve sistemini kabullenmelerini saglamaktadir. Orgiite kattig1 akimla birlikte
calisanlarin her zaman bir adim ilerisini gérmeleri i¢in onlart yonlendirmektedir.
Orgiitlerde ve diinyada yasanan biiyiik krizler ve dalgalanmalar, klasik sistemlerin
cozemeyecegi sorunlart dogurmakta ve degisim kaginilmaz olmaktadir. Durumdan
vazife ¢ikaran dontisiimeii liderler, ileri goriislii vizyonlari ile yeni fikirler ve ¢oziimler
ortaya atmaktadirlar. Bu liderler gelecege yonelik planlamalar yaparak, degisimi tiim

orgiite kabul ettirmekte ve krizleri firsata gevirmektedirler (Marsap 1999, 156).

Bennis’e (1996) gore ise; doniistimcii liderlik vizyonunun, hedefe ulagsmasi igin
astlarina yetki dagitma, onlarin pozisyonlarini gii¢clendirme ve hareket birliginin
saglanmas1 gerekmektedir (Ercetin 2000, 60). Gaye birligini saglayan doniisiimcii lider
artik degisimi sevk ve idare etmelidir. Kurumsal g¢ergeveleri zoraki sinirlar olarak
gordiiklerinden, Orgiit yapisinin degisiminin kag¢inilmaz oldugunu bilmektedirler.
Uzun vadeye yaydiklar1 planlarinin hedefe ulagmasi i¢in yilmadan, yorulmadan,

azimle, sabirla, ¢izdikleri yolda israr ederek ilerlemektedirler. Caliskanliklar: ile
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izleyenlerinden takdir toplarken, hedefe ulasacak ¢aligmalarin sekteye ugramamasi
icin takimlarina yardimeir olmaktadirlar. Sorumluluklart ¢alisanlar arasinda dagitirlar.
Hesaph riskler alirlar ve alternatif planlamalar gelistirdikleri i¢in hata yapmaktan
cekinmezler. Her konuda kendisini takdir eden, 6ven degil; elestirel ve gelecege
yonelik diisiinen astlardan olusan ekipler kurmaktadirlar
(https://www.researchgate.net/publication/298722855 Cagdas_Liderlik_Yaklasimlar
i_Vizyoner_Liderlik - Donusumcu_Liderlik_-_Islemci_Liderlik 09.04.2019).

Dontistimcii liderlik kuramai, lider, orgiit ve ¢evre iliskilerinin 6nemi tizerinde
diger kuramlara gore fazla durmaktadir. Diger liderlik kuramlarinda lider ile ¢alisanlar
aras1 kurulan iligkinin nitelikleri ve ¢aligma ortamindan kaynaklanan degiskenlere yer
verilmesine ragmen calisma ortami disinda kalan bolim g6z ardi edilmistir.
Déniistimcii liderlik kurami 6rgiitlin i¢ ve dis ¢evresini birbirinden ayrilamayacak bir
biitiin i¢inde degerlendirmeye calismaktadir. Bu dogrultuda doniisiimcii lider, dis
cevreden yalitilmis olmayan oOrgiit calisanlari ile doniisiim i¢in dis ¢evrenin sosyal
degisimlerini de takip ederek, dis diinyaya acgik bir grup yaratmasi gerekmektedir.
Ancak bu sayede degisim ihtiyaglari ¢cagin gerisinde kalmamis olacaktir (Eraslan 2004,
16).

Burns’e (1978) gore; doniistimcii liderler, izleyenlerinin moral, motivasyon ve
verimliliklerini list diizeye ¢ikaran kisilerdir. Burns, doniistimcii liderlik kavramini;
“bir Orgiit veya sistemi belli bir vizyon ¢er¢evesinde yeni bir diizleme tasiyan, sistemde
temel degisimler saglayan liderlik” olarak tanmimlamaktadir. Burns (1978),
dontstiiricii liderin, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi piramidinin en tepesindeki
“kendini gerceklestirme” basamaginin da iizerinde oldugunu ve takipgilerini de
hiyerarsinin daha iist basamaklarina ytikselttigini belirtmektedir. Doniistimcii liderler,
sahip olduklar ileri goriisliiliikleri ile gelecegi planlayarak ve temel yeterliliklerden
hareket ederek, degerler biitiinii cergevesinde, gelecekte olunmasi gereken yere unsuru

olduklar1 toplumu tasimaktadirlar (Simsek ve Dilkan 1997,161).

Gelisen, degisen cagimizda orgiitlerin lidere duyulan ihtiyaci daha da ¢ok
artmaktadir. Ancak vizyon sahibi donilisiimcii liderler sayesinde degisimlere ayak
uydurmak olanakli hale gelmektedir. Ileri goriislii lidere sahip olmayan drgiitler sadece

bir araya gelmis insan ve makine toplulugu olmaktadirlar. Doniistimcii liderlik orgiit
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basarist i¢in son derece onemli ve gerekli olan bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Giiney 2012, 335-337). Yapilan arastirmalar sonucunda doniisiimcii liderlik tarzi ile
yiiksek verimlilik, diisiik isi birakma ve yiiksek calisan tatmini arasinda giiclii
baglantilar bulunmustur (Simsek vd 2014, 202). Déniisiimct liderlik giintimiize kadar
etkinligi ispatlanmis ve en verimli liderlik tiirii olarak kabul edilmektedir. Doniistimcii
liderlerle ¢alisan kisilerden ¢alisma alanlarinda yiiksek verim alindig1 ve c¢alisanlarin
davraniglarinin  olumlu yonde degismesini sagladigi bir liderlik tipi olarak
gorilmektedir. Diinyadaki biiylik degisimler yonetim ve organizasyon alaninda da
genis degisim ve doniisiimlere neden olmaktadir. Yonetim ve organizasyondaki biiyiik
degisimler de lider-yonetici kadro tarafindan gerceklestirilmektedir. Bu agidan
bakildiginda yoneticilerin doniistimcii lider 6zelliklerine sahip olmasi gerekliligi

ka¢inilmaz olmaktadir (Arslantas ve Pekdemir 2007, 262).

Burns (1978), doniisiimcii liderlik taniminda; Orgiitiin amaglanan degisinin
gerceklesmesi igin lider ve izleyenlerinin karsilikli motive etme siirecinde basari
olmast gerektigini vurgulamaktadir (Celep 2004, 23). Doniisiimcii liderlerin asil
gorevi; izlenen siirecten ¢ok yeni biri akim olusturup kitleyi arkasindan siiriikleyecek
fikirler {iireterek ilham kaynag olmaktir. Orgiiti amacglara giidiileyerek
farkindaliklarint yiikseltmektedirler. Zorunluluktan yapilmasi gereken isler yerine
basar1 odakli calisma ortami yaratmaktadirlar. Kitleyi pesinden stiriiklemek i¢in genis
yetkilere degil, izleyenlerinin giivenini kazanma, dogruluk ve diiriistlik 6n planda

olmaktadir (Kegecioglu 1998, 29).

Déniistimcii liderlik teorisi, insanoglunun i¢indeki temizligin, safligin, iyiligin
ortaya ¢ikmasini amaglamaktadir. Donlistimcii liderler, 6zgiivenli olduklar1 kadar
alcak goniillii, kendi basar1 ve 6zelliklerini 6ne ¢ikarmak yerine izleyenlerini gii¢lii ve
basarili kilmak adina ¢aba harcayan kisiler olarak taninmaktadirlar. Onlar, liderlik
anlayisini, odiil-ceza iliskisinin basit ve geleneksek yapis1 degil, izleyenlerinin
potansiyellerinin farkindaligini arttirmak ve iglerindeki giicii agiga ¢ikarmak igin bir
gorev olarak gormektedirler (https://www.temelaksoy.com/liderlerin-ortak-ozellikleri-
nelerdir/ 18.03.2019).
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1.3.2. Doniisiimcii Liderlik Modelleri

Asagida, doniisiimcii liderlik modellerinden Burns, Bennis ve Nannus, Tichy
ve Devanna ile Bass’in liderlik teorileri ile ilgili literatiir arastirmasina yer

verilmektedir.
1.3.2.1. Burns’un Déniisiimcii Liderlik Teorisi

Burns’un (1978) doniisiimcii liderlik tizerine yaptig1 6nemli bir nokta; politik
liderlik aragtirmalar1 yapmasi ve doniistimcii liderlik ile etkilesimci liderlik
kavramlarii ayr1 olarak ortaya koymasi olarak degerlendirilmektedir. Doniistimcii
liderlik taniminda lider ve takipgilerinin karsilikli olarak birbirlerini motive etme,
moral sevilerini iist diizeye c¢ikarma siireci olarak tanimlamaktadir. Doniisimcii
liderler, insanligin evrensel degerlerine saygiy1 esas alan genel ahlaki duruslar ile
takipgilerine esitlik, adalet, ilericilik gibi iist diizey prensipler asilamaktadirlar.
Orgiitte doniisiimeii liderlik davranisi en alt kademeden en iist kademeye kadar herkesi
kapsamakta ve degisime ayak uydurmayi amaglayan, degisimi yaratan kisilerden

olusan bir toplulugu bir araya getirmektedir (Gokkaya 2005, 9).

Déniistimcii liderlik ve etkilesimci liderlik ayr1 olarak degerlendirmesi gereken
kavramlardir. Etkilesimci liderlik, degisim ve doniislim yerine siyasal oOrgiitiin
dayandig1 kanun giicline ve geleneksel liderlik anlayisina ¢cagrisim yapmaktadir. Oysa
liderlik, kopuk olarak degerlendirilecvek bir sistemler toplami degil, siirecin kendisi
olmaktadir. Doniistimcii liderlik, en kiiclik seviyede izleyenlerin lizerinde yarattigi
beklendik olumlu degisiklikler oldugu gibi biiylik ¢apli seviyede geleneksel orgiit ve
toplumlarda ¢aga ayak uyduracak degisim ve doniisiim giiciinii hayata geciren bir canli

bir siireg olarak goriilmektedir (Burns 1978, 210).
1.3.2.2.  Bennis ve Nannus

Bennis ve Nanus (1996), etkili liderler iizerinde yaptiklar1 c¢aligmalar
neticesinde, degisimi yakalayan orgiitlerdeki liderlerin dort 6nemli 6zelligini tespit

etmislerdir (Gokkaya 2005,10-11):
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Birincisi: Doniisiimcii liderin, orgiitiin gelecekte olmasi gereken konuma
uygun bir ileri gorisliilik ortaya koymasi gerekmektedir. Genis ufuklari goren
vizyonu ile detayli bir yol haritasi ¢izerek izleyenlerini siiriikleyecek gercekei bir hedef
belirlemesi gerekmektedir. Hedeflerin ¢aga uygunlugu, izleyenlerin anlayabilecegi
seviyede olmas1 ve yeni bir heyecan yaratmasi, alt kademelere yetki devri beklenen
ozellikler olmaktadir. Orgiit iiyelerinin emek ve giiclerini hedefe kanalize etmesi ve
hedefe giden yol haritasinda kendilerini de gérmeleri i¢in bu 6zellikler onem arz

etmektedir.

Ikincisi: Doniisiimcii lider orgiitiin sosyolojik miihendisi olmalidir. Orgiit
icindeki bireysel farkliliklara saygi gosterilerek korundugu gibi degisimden nasibini

alacak bir orgiit kiiltiirli yaratmak i¢in de biitiinlestirici bir yol izlenmelidir.

Uciinciisii: Liderin  diiriist olmasinin calisanlarina  giiven  verdigi
gozlenmektedir. Takimlar arasinda ve orgiit icinde yapilan sik yer degisiklikleri liderin
giivenirligine golge diisiirmektedir. Liderin alt kademelerdeki personelini tantyarak en
uygun pozisyonlarda onlardan faydalanmasi ve istikrar olusturmasi giiven telkin

etmektedir.

Doérdiinciisii: Dontlisiimcii liderlerin kendi yeteneklerinin, zayif ve giiclii
yonlerinin farkinda olduklar1 goriilmektedir. Oz saygisi yiiksek olan déniisiimcii
liderler, izleyenleri ile giiclii baglar kurmaktadirlar. Boylelikle iki yonlii gliven

duygusu teskil edilmis olmaktadir.
1.3.2.3.  Tichy ve Devanna

Tichy ve Devanna (1990), doniisimcti liderlik ile ilgili yaptiklari
calismalarinda; teknolojik gelismeler, toplum yapisindaki sosyolojik degisimler,
stirdiirtilebilir rekabet ortami, kiiresel ekonomilerle is birligi ve rekabet kosullarinda,
oOrgiitiin degisimine lider tarafindan sunulan katkilar1 ortaya ¢ikarmaya calismislardir.
Aragtirmaya gore lider konumundaki kisilerin, degisim, doniistim ve gelisimi agsamali
olarak birbirini takip eden ii¢ siire¢c seklinde yoOnettiklerini tespit etmislerdir. Bu

asamalari; degisim gereksiniminin belirlenmesi, yeni bir vizyonun yaratilmasi ve
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degisimin kurumsallagtirilmasi seklinde {i¢ perdeden olusan bir tiyatro oyununa

benzetmislerdir (Gokkaya 2005, 12):

Birinci Perde Ikinci Perde Uciincii Perde
I.I.I.I I.I.I.I I.I.I.I
- & & & & & & & &
Degisim ihtiyacinin Yeni bir vizyon Degisimi
tanimlanmasti yaratma kurumsallagtirma

Sekil 1:Tichy ve Devanna Déniisiimcii Liderlik U¢ Perdelik Tiyatro Oyunu
Benzetmesi

Kaynak: Tichy, N, Tichy, M. ve Devanna, M. A. (1990). Transformational Leader, New York: John
Wiley&Sons

1. Birinci Perde: Degisim ihtiyacinin tanimlanmasi; degisimin gerekli ve
kacinilmaz oldugunun tespit edilmesi ile orgiit iiyelerinin degisime ikna
edilmesi asamas1 olmaktadir. Orgiitlerde degisime karsi direng olmasi
dogal bir sonu¢ oldugundan degisim ihtiyacina karst farkindalik
olusmayabilmekte ya da degisim kabul edilmeyebilmektedir. Doniistimcii
liderin tam da bu asamada, ikna edici yetenegi ve degisimden yana olan
tavri ile degisim ihtiyacina orgiitli inandirmasi gerekmektedir.

2. TIkinci Perde: Yeni bir vizyon yaratmak; orgiitiin gegmis aliskanliklaridan
kurtularak gelecekte nerede olacaklarinin hayalini kurdugu asama olarak
tamimlanmaktadir. Orgiitiin vizyonu, gelecekte nasil ne nerede olacagi ile
ilgili bir kavram olarak belirtilmektedir. Ayn1 zamanda vizyon oOrgiit
icindeki farkli goriislerin ortaya koydugu dogal bir sonucu tarif etmektedir.
Vizyon yaratilirken, odak noktasina misyonu oturmak ve degerlerin 6rgiit
icinde yeniden tanimlanmasi1 gerekmektedir.

3. Uciincii Perde: Degisimi kurumsallastirma; sosyolojik ~degisimin

gerceklestigi, yenilik¢i fikirlerin yerlestigi, hedeflerin Orgiit iyeleri
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tarafindan bilindigi ve degisimin yarattigi yikimin sonuglandigr siireg

olarak ifade edilmektedir.

Tichy ve Devanna (1990); dis etmenlere ve direnglere karsi farkindalik

saglamak ic¢in doniisiimcii liderlerin yerinde getirmesi gerekenleri asagidaki sekilde

belirtmektedirler (Arslan 2009, 138):

» Mevcut fikir ve uygulamalarin karsitlarini siteme empoze ederek
eskilerinin sorgulanmasini saglamak,

» Cevresel katmandan etkili bilgileri saglamak i¢in etkin bilgi iletisim aglar1
kurmak,

» Benzer ¢6ziim yollar1 arayan organizasyonlarla temasta bulunmak,

> Orgiitiin verimliligini benzer 6rgiitlerle kiyaslamak
1.3.2.4. Bass’in Doniisiimcii Liderlik Teorisi

Bass’a  (1990) gore dontsiimcii  liderlik, izleyenler iizerinden
anlamlandirilmaktadir. izleyenler, beklenilenden daha fazlasini basarmalari igin lider
tarafindan motive edilmekte ve giidiilenmektedirler. Doniistimcli liderler, orgiit
liyelerinin yararia olacak ortamlar1 saglamakta ve hedefler ve goérevler konusunda
farkindalik yaratmaktadirlar. Calisanlarin, kisisel ¢ikarlardan kurtularak 6rgiit ¢cikarlar
icin hareket etmelerini saglamaktadirlar. Doniisiimcii liderinin riizgaria kapilan,
onunla Ozdeslesen calisanlar, tiim benliklerini ve giiglerini orgiit yararina
kullanmaktan ¢ekinmemektedirler. Doniisiimcii liderler, zamanin 6tesinde bir gelecek
ongorerek, ulagsma yollart ile ilgili yol haritalar1 belirlemektedirler. Bu yolda kendisi
onde yiirliyerek izleyenlerine 6rnek olmaktadir. Hedefe ulagsmak i¢in her asamada
ulasilmas1 gereken standartlar1 dnce kendisi yakalamaktadir. Oniinde, yilmadan emin
adimlarla, standartlar1 yerine getiren ve hatta yeni rekor standartlar yakalayan liderini
goren caliganlar, zorluklarin stesinde inangla daha kolay gelebilmektedir. Liderin
arkasinda hedefe yiirliyenlerin sayis1 arttikca ve standartlar giic birligi ile
yakalandikca, giiven duygusu artmakta, lider ve calisanlar birbirleri ile 6zdeslesmekte,
tek bir yumruk halinde hedefe ilerlemektedirler. Bir agsama sonrasinda yenilik¢ilik ve
degisim oOrgiitiin yapisinda bayraklasarak devam etmektedir. Tek baslarina

kaldiklarinda bile ¢alisanlar, ilham aldiklar liderleri ile 6zdeslesmis yapilariyla artik
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ayr1 birer 6zgiin lider gibi davranmaktadirlar. Somut olarak yanlarinda olmasa bile
olusturdugu yenilik¢i ve degisim akimi kiikremis bir sel gibi akip gitmektedir
(Gokkaya 2005, 12).

1.3.3. Doniisiimcii Liderlik Faktorleri

Dontigiimeti  liderler, izleyenlerinin hayallerine, yasamlarina, ilgilerine,
sorunlarina dokunarak derin etkiler birakmaktadirlar. Deger ve inanglardan
bahsederek, verilen kararlarin etik sonuclarmi dikkate alarak, evrensel ve ilerici
amagclara sahip olmanin 6nemini vurgulayarak bir ideal yaratmaktadirlar. Gergekei,
ufkun ilerisinde vizyon yaratarak, hedeflere ulasilacagina olan inanci ile izleyenlerini
giidiileyerek ilham kaynagi olmaktadir. Yeni ve farkli bakis acilarina deger vermekle
entelektiiel uyarim yapmaktadir. Calisanlarin kisisel 6zelliklerini 6grenerek, onlara
bireysel olarak destek vererek, giiclii yonlerini gelistirmeye calisarak ve bireylerle 6zel

iligkiler kurarak bireysel destek vermektedir.
1.3.3.1.ideallestirilmis Etki (Karizma)

Ideallestirilmis etki; insanlarin liderden yapmasm istedigi davramslar ve
beklenti icerisinde olduklar1 6zellikler olarak belirtilmektedir. Ideallestirilmis etki
davranig ve atfedilen olmak iizere iki sekilde incelenmektedir. Liderin kendi kisisel
deger yargilar1 ve inanislari ile kurdugu iletisimler, davranis olarak ideallestirilmis etki
olarak adlandirilmaktadir. Bu etki gercevesinde gergeklestirilen davraniglarin etik
kurallara uygunluk gostermesi ve ortak hareket etme bilincinden ayri
degerlendirilmemesi gerekmektedir. Atfedilen ideallestirilmis etki ise; liderin, grup
normlarina uygun olarak hareket etmesi ve grup lizerindeki giiciinii bireylerin saygisini
kaybetmeden gruba kabul ettirmesi seklindeki davraniglar olarak adlandirilmaktadir

(Y1lmaz 2006, 21).

Déniisiimcii liderler, takipgileri i¢in rol model olmaktadirlar. Orgiit calisanlari,
liderlerinin istiin yetenekli, kararli ve yilmak bilmeyen ozelliklerde olduguna
inanmaktadirlar. Karizma faktorii, arzulanan bir vizyon otaya koyup takipcilerini bu
yolda giidiileyen etkin bir unsur olarak tarif edilmektedir. Karizmatik lider 6rnegine

Nelson Mandela’y1 gosterebiliriz. Mandela, Giliney Afrika Cumhuriyeti’nin beyaz
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olmayan ilk baskanidir. Vizyon sahibi ve yiiksek seviyede moral, motivasyon ve
degisim giiciine sahip bir lider olarak 6rnek gosterilmektedir. Kendi ulusunu doniisiim
ve degisime gotiirmedeki temel 6zelliginin karizmatik yonii oldugu belirtilmektedir
(Gokkaya 2005, 18). Karizma, lider ile takipgileri arasindaki gii¢lii duygusal bagi ifade
etmektedir. Doniistimcii liderlerin, takipgileri ile bu duygusal karizmatik etkilesimi
yaratmak icin Orglitiin ihtiyag ve 6zelliklerini iyi bilmeleri gerekmektedir (Erkan 2002,
39).

Karizma, doniistimcii liderlik i¢in tek basina yeterli olmayip, bir kisim farkl
ozellikler ve davranislarla da biitlinlestirilmesi gerekmektedir. Sadece karizmatik
0zellige sahip liderlerin sevk ve idare ettigi orgiit ve toplumlar, krizlere ve felaketlere
kars1 yanlarmmi agik birakmis olmaktadirlar. Sosyal yasamda gordiigiimiiz iinlii
insanlarm, toplum tiizerinde etkili oldugu, ancak bu etkinin taklitten daha fazlasi
olmadig1 goriilmektedir. Bu etki bir doniisiim saglamaktan ziyade gecici bir donemi
yansitmaktadir. Doniisimcti liderler de ayni karizmatik liderler gibi takipgileri
tizerinde gii¢lii etkiler uyandirmaktadir. Doniisiimcii lideri karizmatik liderden daha
fazlas1 yapan nokta, takip¢ilerini yakindan taniyarak onlarin ihtiyacglarina gore gelisim
yol haritas1 diizenlemek ve onlarin bilgi ve birikim seviyelerini yiikseltmektir (Yavuz
2008, 54).

1.3.3.2. ilham

Dontisiimeii liderlik teorisinin diger bir alt boyutu izleyenlerine ilham verme
0zelligi olarak belirtilmektedir. Bu 6zellige sahip liderler ileri seviyedeki beklenti ve
diisiincelerini semboller yardimi ile izleyenlere sunmaktadirlar. Sembollerin basit ve
anlasilir olmas1 gerekmektedir. Aksi halde izleyenler, anlayamadiklari liderleri
hakkinda giiven duygusu telkin edememektedirler. Davranislar1 ve sdylemleri ile
sembollere anlam kazandiran liderler, izleyenlerin verimliligi ve iiretkenliklerinde
artis1 saglamaktadirlar. Belirlenen hedeflere ulasmak adina, takipgilerinde farkindalik
yaratmak ve giidiilenme seviyelerini arttirmak, ilham kaynagi olan liderlerin temel
ozellikleri olmaktadir (Ergetin 2000, 59). Doniistimcii liderlerde daha ¢ok rastlanilan
ilham verici motivasyon; liderin Onciilik ettigi takipgilerin = ¢aligmalarim
odiillendirmek, onlar1 motive ederek tesvik unsuru olusturmak ve yaratict is

fikirlerinin ortaya cikmasini saglamak olarak degerlendirilmektedir. Dontistimcii
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liderler, bu o6zellikleri sayesinde grup bireyleri arasinda dinamik bir hava yaratirken
onlara ekip caligsmasi ile ilgili telkinlerde bulunmaktadir (Hemedoglu ve Evliyaoglu

2012, 60).

Dontistimcii liderler, izleyenlerini, ¢agin gerisinde kalmis sistemlerle karsi
savas agmaya, yenilik¢ci ve degisici fikirlere Oncelik vermeye tesvik etmektedir.
Cizilen vizyon i¢in ¢ikilan yolda karsilagilacak zorluklar karsisinda yilmamalart i¢in
giiven saglamaktadir (Yavuz 2008, 60). Ilham verici motivasyon, karizma 6zelliginin
dogal sonucu olarak da degerlendirilmektedir. Donlistimcii liderlerin sahip oldugu
karizma 06zelligi, takipgileri tarafindan ilham kaynagi olarak goriilmektedir. Bass’in
(1998) yaptigi galismada; ilham verici motivasyon boyutu ile karizma boyutu,
“karizma-ilham” olarak baglantili bir boyut olarak da degerlendirilmektedir (Acar
2013, 9). Karizma 6zelligini ilham verme ve etik davranislarla birlestiren dontisiimcii
liderler, izleyenlerinin kosulsuz bagliliklarini istememektedirler. Elestirel diistinme ve
yeni fikirlerle tartisma ortamlar tahsis ederek kosulsuz bagliligin 6niine gegmeye

caligmaktadirlar (Geng 2000, 99).
1.3.3.3.Entelektiiel Etki (Zihinsel Tesvik)

Dontistimcii liderligin iiglincii alt boyutu entelektiiel etki veya zihinsel tesvik
olarak belirtilmektedir. Bu alt boyuta sahip doniisiimcii liderler, takipgilerinin
sorunlar1 ¢cozmedeki pratik becerilerini 6diillendirmekte ve onlar1 de§isimci, yenilik¢i
diistinme sistemine tesvik etmektedirler. Entelektiiel etkiye sahip liderlere sahip olan
orgiit tiyeleri, cesaretle ve giivenle kendi baslarina kararlar alan, hedefler belirleyen,
yenilik¢i, yaratict bireyler haline gelmektedirler. Liderler, izleyenlerinin, daha
onceden var olan sorunlara yaratic1 ¢oziimler getirmek icin kafa yormalarini ve yeni
yaklagimlar gelistirmeleri yoniindeki ¢aligmalarini desteklemektedir (Gokkaya 2005,
20).

Liderler, problem ¢6ziimii ve kriz yonetiminde yeni yontemler kullanmay1
tercih etmektedirler. Eski yontemlerin yerini, zeka ve yaraticilik iiriinii yeni modern
yontemler almaktadir. Eski yontemlere dayanak olusturan stratejiler ve varsayimlar
sorgulanarak modern ¢agimizin gereklerine uygun vaziyete revize edilmektedir. Lider,

takipgilerini yontem olusturma konusunda tesvik etmekte ve yeni yaklasimlar
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olusmasi i¢in zemin hazirlamaktadir. Boylelikle olas1 kriz ve problemlerin ¢6ziilmesi
icin takipgilerin kendi kanaatlerini kullanarak farkli fikirler olusturmalarini ve kaos

ortamindan ¢ikis yolu yaratmalarin1 saglamaktadir (Akbolat vd. 2013, 37).
1.3.3.4.Bireysel ilgi

Bireysel ilgi; Orgiiti olusturan her bireyin ayr1 ayr1 degerlendirilerek,
ihtiyaglarinin, 6zelliklerinin, diisiincelerinin tespit edilmesi ile bilgi, beceri ve hazir
bulunusluk seviyelerinin yukariya ¢ikarilmasi anlamina gelmektedir. Liderler, orgiit
tiyelerinin her birini tanimak ve onlara bireysel anlamda gelisim programlar
hazirlamalarinda yardimci olmakla, bireysel ilgi ozelliklerini gelistirmektedirler.
Izleyenlerin tam performansla ¢alismalari igin destekleyici ortamlar yaratmaktadirlar.
Her bir bireyin 6zel ilgilerle yiikselttigi kiiltiirii ve performansinin 6rgiitiin toplam
kiiltiiri ve performansini yiikseltecegini diisiinmektedirler. Liderlerin, bireylere 6zel
ilgilerle davranirken, esitligi gozden kacirmamasi gerekmektedir. Aksi durumda
bireyler arasinda ¢atigmalar yasanarak lidere olan giiven sarsilabilmektedir.
Bireysellestirilmis ilgi davranisi sergileyen lider orgiit icinde bir kilavuz vazifesi
gormektedir. Bu davranis sekli, orgiit liyelerini cesaretlendirmekte, desteklemekte ve

gelisimlerine katki saglamaktadir (Yavuz 2008, 61).
1.3.4. Déniisiimcii Liderligin Temel Ozellikleri

Doniistimcii liderler; yasanan olgulari sahsi algilamayan, bireysel diistinmeyen,
yapilan elestirileri yapici olarak algilayan ve inandig1 dogrulardan taviz vermeyen,
giristigi islerde basarisiz olmaktan korkmayan bir yap1 ¢izmektedirler. Duygularini ve
hislerini kontrol mekanizmalar1 gelismis, duygusal dayanikliliklar1 st seviyede
goriilmektedir. Doniisiimcti liderler, geleneksel yonetim uygulamalarimi bir kenara
birakarak Oniine ¢ikan sorunlara ve degisim ihtiyacglarmna ilerici, yaratici, sistemsel
¢oziimler ve cevaplar iiretmek i¢in bir siire¢ ortaya koymaktadirlar. Eskimis ilke ve
sistemler doniisiimcii liderler sayesinde bir cirpida yikilmaktadir. Gelecegin
sistemlerinin kurulmasinda katalizor gorevi {stlenirken, astlarinin da eskimis
zihniyetlerden kurtulmalarina yardimci olmaktadir (Simsek ve Dilkan 1997, 478).
Kaos ortamlarinda planlarindaki esneklik sayesinde yeni firsatlar ve ¢oziim yollari

iretmektedirler. Sorunlarla tek baslarina yiizlesmek yerine, orgiit tiyeleriyle kurdugu
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etkin, katilimci1 ve yaygin yonetim anlayisi ile takim ruhunu yakalayip pratik ¢oziimler
getirmektedirler. Tek bagina her seyi yapmak yerine takim ¢aligmasi seklinde yaygin

sorumluluk anlayis1 uygulamaktadirlar (Erdogruca 2011, 67).

Doniistimcii liderler, yaratici diistinmenin etkili gliciinden faydalanmaktadirlar.
Birbiri ile ilgisi olmayan nesneler, kavramlar ve diisiinceler arasinda iliskiler kurarak,
yeni teoriler liretmek i¢in ¢alismaktadirlar. Eskide kalmis, yeterli ilgiyi gérmemis
fikirler ve disiinceler bile doniistimcii liderlerin beyinlerinde farkli ve etkili
cagrisimlar uyandirabilmektedir. Yaraticiliklar ile orgiite yeni firsatlar ve iiyelere de
listlin ¢aligma performanst saglamaktadirlar. Yaraticilik, doniisiimiin anahtar
oldugundan, etkin yaraticilik ozellikleri ile orgiitleri kisa zamanlarda bambagka bir
cehreye kavusturmaktadirlar. Yenilik¢i ve yaratict diisiinceleri sayesinde ufuklarin

otesinde bir vizyon ortaya koyarak doniisiimiin mimar1 olmaktadirlar (Inci 2001, 21).

Dontistimcii liderler, orgiitiin diisledigi gelecegi tasarlayip gelistirme ve orgiit
iiyeleri 7ile paylasma seklinde bir vizyon ortaya koymaktadirlar. Orgiitiim gelecekteki
resmini ¢ekerek bu resimde iyelerin hangi boyutta katkilar yapacagim
planlamaktadirlar. Doniislimiin hazirlanmas1 ve organizasyonu ile birlikte ¢izdigi
vizyon, Orgiit liyelerini motive etmektedir. Vizyona giden yoldaki basarilar kisisel

olarak algilamayip 6rgiite mal etmektedirler (Oren 2006, 51).

Iletisim ve motivasyon becerisi doniisiimcii liderlik siirecinin temel kaliplarini
olusturmaktadir. Olaganiistii zamanlarda ortaya ¢ikan ve ka¢inilmaz olan degisim ve
dontisiimiin, etkili yonetilerek firsata ¢evrilmesi icin, doniisiimcii liderlerin iletisim
becerilerinin yiiksek olmasi gerekmektedir. Ortaya konulan vizyonun astlara dogru
anlatilmas1 etkili iletisim becerileri ile olmaktadir. Vizyon aktariminin
tamamlanmasindan sonra harekete gecirici bir motivasyonun uygulanmasi

gerekmektedir (Erdogruca 2011, 65).

Doénitistimceii liderlerde olmasi gereken ozelliklerden birisi de giivenilirlik
olgusudur. Orgiitin degisim ve doniisiimiinde, orgiit {iyeleri pesinden gidecegi
liderlerine giivenmek istemektedirler. Liderlerin de sdylemleri ve davraniglar ile
astlarina giiven vermesi gerekmektedir. Orgiit igerisinde olusacak karsilikli giiven

ortami, basarinin temel etkenlerinden biri olmaktadir (Coskun 2005, 100).
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IKINCi BOLUM
ORGUT KULTURU VE ORGUTSEL SESSIZLIiK
2.1. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, yirminci yiizyillin son ceyreginden itibaren dnemini giderek
arttiran bir kavram olarak literatiirdeki yerini almaktadir. Bu boliimde; orgiit kiiltiirii

kavrami ve dzellikleri, orgiit kiiltiiriiniin unsurlari ve 6rgiit kiiltiirii incelenmektedir.
2.1.1. Orgiit Kiiltiirii Kavram

Orgiit; topluluga verilen is boliimii ile, otorite ve disiplinli bir hiyerarsi
kurularak amaca giderken insanlarin verdigi reaksiyonlarin biitiiniine denilmektedir.
Bu yonler esas alinarak “Is boliimii ve fonksiyonlara gére bir ayirim yapilarak, bir
otorite ve sorumluluk hiyerarsisi i¢inde, ortak ve acik bir amacin gerceklestirilmesi
icin bir grup insanin faaliyetlerinin, rasyonel olarak koordine edilmesidir” seklinde

tanimlanmaktadir (Taskin 1997, 11).

Giinliik dilde sik ve yaygin olarak kullanilan kiiltiir kelimesi, sanilanin aksine
cok genis bir anlam igerigini ifade etmektedir. Kiiltiir kelimesi eski bir kelime olmakla
birlikte bugiinkii anlamziyla kullanilmas1 yakin tarihli sayilmaktadir. Kiiltiir kelimesi,
bugiinkii anlamiyla ilk olarak antropologlar tarafindan 19. Yiizyilda kullanilmaktadir.
Ik acik ve kapsamli tanimlamanin ise Ingiliz antropolog Sir Edward Burnett Tylor
tarafindan 1871 yilinda yapildig1 bilinmektedir. Kiiltiir kelimesi, bu tarihten itibaren
hizla bilim diinyasinin ilgi konusu olmus ve giinliik konusmalarda kullanilmaktadir

(Omay 2009, 7).

Her toplumsal grupta oldugu gibi orgiitlerde de bir kiiltiir anlayis1 hakimdir.
Orgiit kiiltiirii olarak tanmimlanan bu kavram orgiit yapisi igerisinde yer alan gruplar ve
bireylerin aralarinda kurduklar iliski ve iletisim aglari, beserl miinasebetleri, is fikri
paylasimlari, ortak degerleri ve inanglarindan olugmaktadir. Toplumsal yapi
bilinyesindeki degisik kiiltiirlerden gelip orgiit yapisi i¢cinde yeni bir kiiltiire dahil olan
bireyler, ortak degerlere sahip yeni bir gruba katilarak orgiit kiiltiirii i¢indeki yerlerini

almaktadir. Orgiit kiiltiirii, yeni dahil olan kisilerin orgiitteki isleyis, is iliskileri,
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calisma kurallari, diger ¢alisanlara karsi takinacagi tutumlar ve ¢alisma siiresi i¢cindeki

davraniglarina 1g1k tutan bir kilavuz niteligi tasimaktadir (Seymen ve Bolat 2002, 32).

Schein’a (1984) gore orgiit kiiltiirii; lider ve takipgilerinin birbirleri ile uyum
igerisinde c¢alisabilmeleri, ¢ikabilecek problemlerin ¢oziimii ile alakali tutumlaridir.
Bagka bir ifade ile orgiit kiiltiirii, orgiit tiyeleri arasinda paylasilan ortak degerler,
inanglar, duygu, diisiince ve beserl miinasebetlerden olusan Oriintiiler olarak

tanimlanmaktadir (Oriicii ve Ayhan 2001, 88).

Orgiit semasindaki yonetim kademesinin olusturdugu yapi, formal drgiit yapisi
olarak adlandirilmaktadir. Bu yapi, belirli kurallar ¢ergevesinde kurulmakta; yonetim
yetkisi ve otoritenin, hiyerarsik yapinin {ist kisimlarinda oldugunun resmi dayanagi
olarak temel olusturmaktadir. Orgiit icerisinde bir de informal yapi olusumuna
rastlanilmaktadir. Calisanlarin birbirleri ile iliskileri, iletisim siirecleri, is ile ilgili talep
ve beklentileri informal yap1 olarak orgiit igindeki yerini almaktadir (Hayran 1998,
123-124).

2.1.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Temel Ozellikleri

Ulusal kiiltiir tarafindan sekil verilen 6rgiit kiiltiirii hem ulusal kiiltiirii hem de
yapisinda yer alan iiyeler araciligl ile farklhi kiiltiirlerin 6zelliklerini icermektedir.
Kiiltiir sentezi seklinde kendine has bir yapisi olan 6rgiit kiiltiirliniin 6zellikleri asagida

gosterilmektedir (Eren 2008, 138-139):

> Orgiit kiiltiirii; yonetim kadrosunun diisiince ve davranislari cergevesinde
stratejik planlarini ve vizyonunu olusturmaktadir. Gelisim evresinde biitiin
tyeleri etkileyen bu vizyon, {iyeler tarafindan silire¢ igerisinde
kazanilmakta ve onerilerek uygulanmaktadir.

> Orgiit kiiltiirii; 6rgiit 6zelliklerinin meydana getirdigi bir ¢ikt1 olarak biitiin
tiyelerce icsellestirilerek paylasilmaktadir.

» Ulusal kiiltiirdeki gibi sozlii olan orgiitsel kiiltiir; etkin iletisim aglar
sayesinde yayilan temel degerler, inang, tutum ve davraniglar olarak ortaya

¢ikmaktadir.
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> Orgiit kiiltiirii; sistemli ve tekrar eden, aktarilan bir yapiya sahip
olmaktadir.

> Upyeler aras1 ve dis gevre ile olan iliskilerin kurallarin1 olusturmaktadar.
2.1.3. Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar:

Biitlin toplumlar kendine has diisiince, inan¢ ve degerler Oriintiisiine sahip
olmaktadirlar. Bu oriintiiler, toplumda iyi-kotii kavramlarin1 anlamlandirmada ve
islemlerin hangi yontemlerle yapildigina iliskin ¢ikarimlarda bulunmada etkili
olmaktadir. Kiiltiiriin unsurlar1 zaman gegtik¢e kaliplasarak uyumlu bir hal almaktadir

(Giiney 2006, 31).
2.1.3.1. Degerler ve Normlar

Orgiit iiyeleri ortak degerlerle oriilii orgiit kiiltiiriine bir anlam
yiiklemektedirler. Degerler; manevi bir unsur olarak, orgiit kiiltiiriiniin 6geleri arasinda
yer almaktadir. Orgiitlerin dis diinyadaki aynasi, bu manevi degerler olarak
belirtilmektedir. Orgiit igerisindeki iletisimin giicii, ahlaki degerler, meslek ahlaki,
iyelere saglanan firsatlar gibi bir¢ok konu orgiit kiiltlirline deger katmaktadir. Uzun
vadede, oOrglitte iiretilen degerler, orgiitiin kurumsal kimligini olusturmakta ve dis
diinyada bu imajla taninmasim1 saglamaktadir. Bu dogrultuda orgiitlere kimlik
kazandiran degerler, orgiit i¢indeki islemlerin, inan¢ ve davranislarin cercevesini
belirleyen standartlari olusturmaktadir (Dursun 2013, 45). Temel degerler ve normlar;
orgiitli ve liyelerini benzerlerinden ayirmay: saglayan, onlara sosyal bir kimlik ve
benlik kazandiran unsur olarak gdze ¢arpmaktadir. Orgiit icinde yasayan temel
degerler, liyelerin davranislarinda, nelerin, nerede ve hangi bigimde yapilacaginin
sinirlarini ¢izmektedir. Bu degerler, orgilitsel davranisin kaynagini olusturmaktadir ve
biitiin {iyeleri ayn1 amaca yonlendirmektedir. Baska bir ifadeyle degerler; orgiit
tiyelerinin faaliyetlerini ylirtittiikkleri eylemleri, varliklari, amaclari, iletisimde
bulunduklar1 diger bireyleri tanimlarken kullandiklar1 olgiitler olarak karsimiza
cikmaktadir. Alternatifler arasindaki 1yi-kotii ayrimini yaparken bu degerler zemininde

yapilmaktadir (Kose vd. 2001, 225).

25



2.1.3.2. Varsayimlar

Varsayimlar; orgiitiin duygu, diisiince, tutum, inang, davraniglarinin sinirlarini
cizen ve biling dis1 kategoride olan ilkeler olarak tanimlanmaktadir. Farkli
alternatiflerle kiyaslama imkani1 olmayan dogal olarak goriilen varsayimlar, degerler
sisteminden farkli algilanmaktadir. Varsayimlar, orgiit kiiltiiriiniin temel degerlerine
ve normlarina yol ¢izmektedirler. Schein’e (1984) gore varsayimlar; “nelerin dogru,
nelerin 6nemsiz oldugunu, yasanan olaylara nasil tepkiler verilecegini, nasil davranis
sergilenecegini” goOsteren yol haritalar1 olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar,
varsayimlar1  farkli  olarak  gelistirmis  bireylerle ¢aligmaktan rahatsizlik
duymaktadirlar. Bu durumda o6rgiit iiyelerinin benzer varsayimlar iizerinden yapisal

kurgular gergeklestirmesi, orgiit i¢i rahatligin saglanmasinda etkili olmaktadir (Dogan

2013, 51).
2.1.3.3. Liderler ve Kahramanlar

Liderler; kurum kiiltliriine entelektiiel kimlikleri ile katki sunan, orgiitii her
seviyede temsil kabiliyetine sahip, ¢alisanlarin moral ve motivasyon kaynagi olan en
iist mevkideki yoneticiler olarak goriilmektedir. Kahramanlar ise; orgiit kiiltiirliniin
temel degerlerini kendi karakterinde barindiran ve {liyelerde hayranlik birakan
modeller olarak tanimlanmaktadir. Kahramanlar; digerlerinden ayrilan kisisel
ozellikleri, idealist yaklasimlari, tutum ve davramiglar1 ile Orgiitte Onemli yere
sahiptirler (Vural 2018, 163). Lider ile 6rgiit arasindaki iligki, yapilan ¢ogu ¢alismada,
liderin 6rgiitiin genel basaris1 ile dogru orantili olarak degerlendirilmektedir. Orgiit
kiiltliriiniin olusum ve kurumsallasma asamalarinda, meydana konulan kiiltiiriin
yayginlagmasi ve kaniksanmasi gorevi lidere diismektedir. Ancak bu durumun, ‘6rgiit

kiiltiirii liderin kendisidir’ seklinde algilanmamasi1 gerekmektedir (Erdem 1996, 45).
2.1.3.4. Torenler ve Semboller

Torenler; oOrgiitsel sistemin temelinde yer alan degerler 1s18inda ortaya
konulmus diizenlemeler seklinde ifade edilmektedir. Torenler, i¢sellestirilmis temel
degerlerin paylasilmasinda ve yayilmasinda gii¢lii bir iletisim kanali olarak goze

carpmaktadir. Orgiitiin kiymet tastyan davranis ve sembollerinin hizli iletilmesine ve
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yerlesmesine katki saglamaktadir (Dogan 2013, 56). Anlam ve Onem belirten
faaliyetleri orgiit liyelerine iletmek ve benimsetmek maksadiyla icra edilen torenler,
ayni zamanda bireylerin sosyallesmesini de saglamaktadir. Torenler vasitasi ile orgiit
kiltliriinii aktarma ve canli tutma isi basarilmis olmaktadir. Tanisma toplantilari,
yemekler, yarigmalar, kutlamalar orgiitlerin baglica toren faaliyetleridir. Bu
organizasyonlar, orgiit {iyelerinin yan yana gelerek etkilesimde bulunmasina, verilmek
istenen mesajlarin dogrudan  alicisina  ulagsmasina  bir  vesile olarak

degerlendirilmektedir (Ogulluk 2010, 38).
2.1.3.5. Hikayeler ve Efsaneler

Orgiitlerin tarihsel gelisiminde Snemli yere sahip olan hikayeler, orgiit
tiyelerinin davranislarinda belirleyici rol oynamaktadir. Hikayelerin icerigine gore,
tiyeler kendilerinden beklenen davranis bigimlerini 6grenmekte ve ¢izilen gerceveye
uygun se¢imler yapmaktadirlar (Unutkan 1995,49). Efsaneler, bazi kahramanlik
olaylarinin, olaganiistii sekilde gosterilmesi ve anlatilmasi ile olusmaktadirlar.
Onderler ve kahramanlara atif yapilan efsanelerle, calisanlar arasi iletisim

giiclenmektedir (Ceylan 2014,136).
2.1.4. Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Uzerinde c¢alismalar yapilmis olan ve kabul gdren baslica orgiit kiiltiirii

modelleri asagidaki bagliklar altinda incelenmektedir.
2.1.4.1. Harrison ve Handy Modeli

Handy ve Harrison ’un (1993) modellemelerinde yer verdikleri yaklasimlar,
benzerlik gosterdiginden birlikte agiklanmaktadir. Yaptiklari siniflandirmalarda
Harrison rol, gii¢, birey ve gorev seklinde kavramlara yer verirken; Handy, bu
kavramlari, mitolojide yer alan isimlerle 6zdeslestirmektedir. Harrison ve Handy,
orgiit kiiltliri iizerine kurduklari modellemelerinde, oOrgiit {iyelerinin kullandig
yontemler, davranis oriintiileri ve O6zelliklerini temel almak suretiyle siniflandirma

yapmaktadirlar (Bakan vd. 2004, 90).
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Gii¢ (Zeus) Kiiltiirii: Orgiitlerin hiyerarsik yapisinda, giiciin ve denetimin
belli bir grup ya da bireylerde toplandig1 orgiit kiiltiirii tipi olarak tanimlanmaktadir.
Bu orgiit tiplerinde, gii¢, statii, denetim ve itaat onemli degerler olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Gii¢ ve denetimi elinde tutan bireylerin Orgiitten ayrilmasi durumunda
kaos yasanabilmektedir. Daha cok kiiciik isletmelerde goriilen bu orgiit tipinde,
yapilan caligmalar, eylemler, faaliyetler giiclin kaynagi olan otoritenin iznine tabi
olmaktadir. Giig kiiltlirii egemen olan oOrgiitler, insan ve maddi kaynaklar ile karizma
unsurlari tizerine tellerini kurmaktadirlar. Calisanlarda fikir ve Oneri iiretmeleri yerine

daha fazla verim beklenmektedir (Erkmen 2010, 85).

Gorev (Athena) Kiiltiirii: Takim calismasi seklinde, ortak ve kiigiik proje
gruplarinin olusturdugu oOrgiit tipi olarak tanimlanmaktadir. Uzman personelin bir
araya geldigi, gérev merkezli, esnek orgiit yapisina sahip, seri {iriinler ¢ikaran orgiit
tipleri olarak goriilmektedir. Personelinin, alaninda iyi yetismis, teknik konularda
yetenekli ve yiiksek verimliligine, kidemden ve kariyerden daha ¢ok Onem

verilmektedir (Sisman 2014, 143).

Rol (Apollo) Kiiltiirii: Biirokratik yapisiyla 6n plana ¢ikan bu o6rgiit tipinde,
yonetim semasi, departmanlar, gorevler agik ve sabit kurallarla belirlenmektedir.
Bireysel caligmadan cok emir komuta miinasebetleri cercevesinde rollere gore
yetkilendirme yapilmaktadir. Caligsanlar i¢in gérev tanim formlar1 belirlenmektedir.
Orgiit, pazar alanna gére departmanlara ayrilmaktadir. Degisim ve doniisiim, farkl:

diisiinceleri yeterince 6nem verilmedigi i¢in yavas olmaktadir (Dogan 2013, 36).

Birey (Dionysus) Kiiltiirii: Cesitli meslek gruplarinin kendi i¢lerinde bir araya
gelerek olusturduklart yapr seklindeki kiiltiir tipi olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bireysel
olarak anlam ifade etmedini diislinenlerin, fayda amagh oOrgiitlenmesi ile
gelismektedir. Orgiit {iyeleri genel olarak meslek ¢alisanlarindan olusmaktadir. Ortak
deger ve paylasimlarin birlestirdigi bu oOrgiit tipinde amag¢ kendilerini mutlu

hissetmektir (Bakan vd. 2004, 90).
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Tablo 2: Handy’nin Orgiit Kiiltiirii Tipleri

Orgiit
Kiiltiirii Ornek Faydalan Mahzurlari
Tipleri
Giictii elinde bulunduran
] yanlig kararindan tiim orgiit
Kiiciik Kararlar merkezi gii¢ .
Gii¢ Kiiltiirii | etkilenir. Orgiitler
isletmeler, | tarafindan hizlica alinir. ]
(Zeus) i - biiytidiigiinde merkezi
aile firmalar1 | Cabuk hareket edebilirler.
kontrol zorlasir, dagilma
tehlikesi olusur.
Rol 6nemli oldugundan is
tanmimlar1 belirgindir, Kurallar kesindir ve bu
Rol kiiltiirii g ) . o
Bankalar calisanlar kendine giivenir. | nedenle yenilik ve degisime
(Apollo) .
Istikrar varsa basari adapte olmalar1 zordur.
kag¢imilmazdir.
Degisime direng zayiftir, ) .
ar : Proje kisa Omiirliidiir. Proje
hizli tepki verilebilir. Proje )
Gorev B o bazli oldugundan, proje
Teknoloji bazl1 oldugundan, projenin . o
kiiltiirii yolunda gitmezse, proje i¢in
firmalar1 dogru ve zamaninda planip )
(Athena) ) gerekli biit¢e saglanamazsa
yiiriitiilmesine bagli olarak .
. motivasyon diiser.
basari kolayca gelir.
Birey Meslek . Belli bir hiyerarsi
Kisisel amag ve hedefler o
kiiltiirii odalari, olmadigindan denetimi
) kuvvetlendirilir, gelistirilir.
(Dionysus) | barolar zordur.

Kaynak: HANDY Charles (1993); Understanding Organization, 4th.ed., Penguin, London.

2.1.4.2. Parsons “AGIL” Modeli

Parsons (1949), degerlerin, oOrgiit kiiltiirii a¢isindan 6nemli oldugunu

belirtmektedir. Modelin adi, iizerinde galismalar yaptigi degerlerin Ingilizce bas

harflerinden olugsmaktadir. Sistemlerin devamlilig1 i¢in, uyum saglama, amaca ulagma,

biitlinlesme ve mesruluk

islevlerinin  aksatilmadan yiiriitiilmesi

belirtmektedir (Erkmen 2010, 75).
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Tablo 3: Parsons’un "AGIL" Modeli

Amaca Ulasma:

Uyum: . . .
; . .. . .. | Sistemin amaca ulagsma ve amag belirleme
Sistemin degisen cevreye uyum saglama yetenegi -
yetenegi
Biitiinlesme: Mesruluk:

Sistemin pargalarini bir araya getirme yetenegi Sistemin yagsamda kalabilme hakki ve kabulii

Kaynak: OZKALP Enver, KIREL Cigdem, Orgiitsel Davranis, Ekin Basim, Bursa,2010,166
2.1.4.3. Ouchi “Z” Modeli

William Ouchi (1981), Amerikan tipi “Teori A” ile Japon kiiltiiriine sahip
“Teori J”” kuramlarin birlestirerek Amerikan orgiit kiiltiiriine uyarlamis ve “Teori Z”
orgiit kiiltiirii modelini gelistirmistir. Bu ¢alismanin, ikinci Diinya Savasi sonrasi
Japonya’daki verimlilik artisinin nedenlerini ortaya ¢ikarmak tlizere yapildigini
belirtmektedir. Z oOrgilit modelini, Japon modelinin dort esas Ogesini teskil eden
giidiilenme, verimlilik, kalite ve isgliciiniin devamliligi kavramlarinin orgiitlerin
basarili olmasindaki ana faktorler oldugunu degerlendirmektedir (Kalkan 2013, 49). Z
kuramina uygun hareket eden orgiitler, yasam boyu istihdam, is giivencesi, orgiitle
0zdeslesme, karar verme siirecine katilma gibi 6zellikler gostermektedirler. Bu tip
orgiitlerde, terfiler uzun zamana yayilmakta, calisanlarin psikomotor becerilerin
gelismesi icin firsatlar sunulmakta, insan kaynaklarinin temini i¢in genis bir ag

kurulmakta ve etkili bir iletisim modeli yaratilmaktadirlar (Celik 2002, 33).

Tablo 4: Ouchi’nin Z Teorisi Modeli

A Tipi Orgiit J Tipi Orgiit Z Tipi Orgiit
Kisa dénemli istihdam Hayat boyu istihdam Uzun siire istihdam

Hizli degerlendirme ve terfi | Yavas degerlendirme ve terfi | Yavas degerlendirme ve terfi
Uzmanlagmis kariyer yollart | Uzmanlasmis kariyer yollar1 | Degisken kariyer yollar

Acik kontrol mekanizmalar1 | Ortiik kontrol mekanizmalar1 | Dengeli kontrol mekanizmalar

Bireysel karar verme Kolektif karar verme Katilimei karar verme

Bireysel sorumluluk Kolektif sorumluluk Bireysel giivene dayali sorumluluk
Boliinmiis iliskiler Biitiinciil iliskiler Biitiinciil iliskiler

(kat1 biirokratik yap1) (yumusak biirokratik yap1) (yumusak biirokratik yap1)

Kaynak: VAROGLU Abdulkadir, Orgiit Kiiltiirii, “Orgiitsel Davrams” Ed. Ayse Cigdem KIREL, Ozan
AGLARGOZ, Anadolu Universitesi Agik dgretim Fakiiltesi Yayinlari, Ankara,2013,103
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2.1.4.5. Deal ve Kennedy Modeli

Deal ve Kennedy (1982) modelinde; orgiitiin igindeki ¢alisma ortami, orgiit
kiltiriiniin gelisimdeki en Onemli etkiyi saglamaktadir. Bu modeldeki orgiit
kiltiriiniin iki onemli boyutu; Orgiitiin faaliyetlerindeki belirsizlik ve basari
konusunda orgiit liyelerinden alinan doniilerin zamanlamasi olmaktadir. Bir futbol
takiminin golciisii, topu aglara génderdigi zaman skor tabelasinda sonucunu hemen
gorebilmekte ve taraftarlari ile birlikte gol sevinci yasayabilmektedir. Yaptig1 isin
basarili olup olmadigi sonucuna hemen ulasmaktadir; geri besleme hizhidir. Diger
yandan bir ¢ift¢i ektigi ekinin verimliligini bes alt1 ay sonra gorebilmektedir. Yaptig
isin sonucunu hemen gérememektedir; geri besleme yavastir. Alinan riskler ve geri
bildirim iliskilerine odakli bir kiiltiir modeli olarak degerlendirilmektedir (Giilova ve

Demirsoy 2012, 54).

Sert Adam / Mago Kiiltiirii (Yiiksek Risk — Hizh Geri Bildirim): Risk
almaktan ka¢inmayan ve sonuglarinin dogru veya yanlis olmasi hususunda aninda geri
besleme alan bireysel bir kiiltiir olarak degerlendirilmektedir. Parasal geri
beslemelerin 6nemli oldugu finansal kazangh orgiitlerde goriilmektedir. Diger yandan
giivenlik giicleri, sporcular parasal kazang igermeyen ve hizli bir sekilde geri besleme
alabilmektedir. Basar1 ile basarisizlik arasindaki ayrimin anlik degisebilmesi risk

faktoriinii Gist seviyeye c¢ikarmaktadir. Basarisizligin sonucu agir yaptirimlarla

karsilasilabilmektedir (Terzi 2000, 82).

Cok Calis / Sert Oyna Kiiltiirii (Diisiik Risk — Hizh Geri Bildirim): Orgiit
kiiltiirlintin temelinde siki bir ¢alisma ve doyasiya eglenme 6ne ¢ikmaktadir. Calisma
diizeyi yliksek ve risk alma diizeyi diisiik olmaktadir. Basar1 faktorii istikrara bagh
olmaktadir ve yliksek kalitede ¢iktilar 6nem arz etmektedir. Toplanti, takim ¢aligmasi,
biiro partileri yaygin olarak yapilmaktadir. Yoneticiler acisindan, yliksek enerjili
faaliyet dizileri, enerjinin dogru ilerek analize edilmesi ve kalitenin enerji ile dogru
orantili olup olmamas1 durumu sorun teskil etmektedir. Moda sektorii, perakende satis

yapan marketler bu tip kiiltiirlere 6rnek olusturmaktadir (Eren 2008, 153).

Sirketinin Uzerine Iddiaya Gir Kiiltiirii (Yiiksek Risk — Yavas Geri

Bildirim): Orgiit iiyeleri tarafindan verilen kritik kararlarin dogrulugunun agiga
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¢ikmas1 uzun siire almaktadir. Biiylik maliyetli kaynaklarla faaliyetler yapan ve islem
stireci uzun zamana yayilmasi gereken projelerle ilgili orgiitlerde goriilmektedir.
ARGE c¢alismalarinin uzun zaman aldig1 ugak iiretim sirketleri, petrol aramasi yapan
sirketler bu tip orgiitler olarak siniflandirilmaktadir. Risk son derece yliksek, basarinin
geri bildirimi ise son derece yavas olmaktadir. Orgiit calisanlarinin beceri, bilgi ve is
deneyimlerinin {ist seviyede olmasi istenilen bu orgiitlerde, yatirim tesebbiisleri i¢in

karar verme yetkisi tepe yoneticiler tarafindan kullanilmaktadir (Cetin 2011, 105).

Siire¢ Kiiltiirii (Diisiik Risk — Yavas Geri Bildirim): is yapma amacim
sorgulamadan verilen gorevlerin bitirilmesine g¢alisilmaktadir. Ugras verilen isin
sonucu ile ilgili geri besleme yok denecek kadar az olmaktadir. Biirokratik iliskilere
dayali bir yonetim ve ¢alisan anlayis1 orgiite hakim olmaktadir. Cogunlukla kamu

orgiitleri, bankacilik sektoriinde bu orgiit tipi goriilmektedir (Uzun 2007, 78).

Tablo 5: Deal ve Kennedy Modeli Ozellikleri

Deal ve Kenned .y N
. y Ornek Ozellikleri
Modelleri
Agir makine Yiiksek risk, ¢cevreden yavas geri bildirim. Biiyiik
Yetki Kiiltiirii §anayi, . yatlru’r'lle.tr yapilir ve biiyiik risklere girili{. Izlenen
isletmelerin ar-ge | stratejinin bagarist hakkinda ¢ok uzun siire sonra
boliimleri bilgi sahibi olunur. Bilgi ve deneyim dnemlidir.
Yiiksek risk, ¢evreden hizli geri bildirim. Biiyiik
Atakhk Kiiltiirii Reklamclzlhk, ﬁl.m finansal risk alln}r..Izler.ler.l stratejinir-l dogrulugu
yapim girketleri hakkinda hizla bilgi sahibi olunur. Bireysel ¢caba
onemlidir.
K%}pi.l.ll }-Iiyerarsi Kamu kurumlart Dljisiik ‘risk, cevreden yavas‘ geri b.ildirim.
Kiiltiiri Hiyerarsiye, geleneklere dayali sistemlerdir.
Otomobil sektori, Diistik risk, gevredén hizli geri bildirim. Orgiit
et e e . . calisanlarinin fazla risk almadan, hizla gelen ¢evre
Eylem Kiiltiirii isletmelerin satis S . . o
- . geri bildirimleri ile miisteriye odaklandigi
boliimleri . .
sistemlerdir.

Kaynak: DEAL Terrence E., KENNEDY Allan A. (1982); Corporate Culture: The Rites and Rituals
of Corporate Life, Addison Wesley, Massachusetts.
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2.2. Orgiitsel Sessizlik

Bu boliimde; orgiitsel sessizlik kavrami, orgiitsel sessizlik teorileri, sessizlik

bi¢imleri, nedenleri ve sonuglari iizerinde durulmaktadir.
2.2.1. Orgiitsel Sessizlik Kavrami

Sessizlik, bir amaca yonelik ve kasith, bilingli, aktif bir bigimde ortaya
cikabilmektedir. Orgiit sessizligi ise, ¢aliganlarin mensubu olduklar1 &rgiitlerin
yararina olumlu katkilarda bulunmaktan kaginmalar1 sonucu olusmaktadir (Kahveci
ve Demirtas 2013, 52). Orgiitsel sessizlik; orgiitlerin isleyis siirecinde karsi karsiya
kalabilecekleri problemlerin ¢6ziim yollar1 hakkinda yeterli konusma ve sesli diisiinme
davraniglarinda bulunmama egilimi olarak ifade edilmektedir (Kéhya 2018, 985).
Yapilan calismalarda, orgiit calisanlarinin ¢esitli sebeplerden duygu, diisiince ve
davranis olarak tepkisiz ve duyarsiz davranis sergilemeleri seklinde orgiitsel sessizlik

konusuna 6rnek teskil ettikleri goriilmektedir (Demir ve Demir 2012, 185).
2.2.2. Orgiitsel Sessizlik Teorileri

Bu boéliimde, orgiitsel sessizlik teorilerinden Fayda-Maliyet Analizi, Bekleyis

Teorisi, Sessizlik Sarmali ve Kendini Uyarlama kavramlar1 incelenmektedir.
2.2.2.1. Fayda-Maliyet Analizi

Orgiit iiyeleri, fayda-maliyet analizi yaparak sessizlesme ya da konusma
arasinda kararlar vermektedirler. Konusma veya sessizlesme karar1 almadan Once
getirecegi sonuglari tahmin etmekte ve bu iki kavram arasinda fayda-maliyet analizi
yapmaktadir. Yapilan se¢im neticesinde; enerji ve zaman kaybi, karsit gorlislerden
gelen tepkiler, catismanin istenmedik noktalara gelmesi ve geri ¢evrilme durumunda
olusacak ruhsal rahatsizliklar seklinde olumsuz durumlarla karsilasilabilmektedir

(Cakar 2017, 7)
2.2.2.2. Bekleyis Teorisi
Vroom’a gore kisiler hayata gecirecekleri davraniglar1 belirlerken

deneyimlerinden faydalanmaktadirlar. Bireyler, deneyimlerden sonra ortaya cikacak
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sonuglart degerlendirerek bir fayda-maliyet analizi yapmakta ve beklenilen fayda,
gosterilen ¢abanin maliyetinden fazla ise daha fazla caba harcamak igin
giidilenmektedirler (Eroglu 2006,345). Vrom’un Bekleyis Teorisi; beklendik ve
istendik davranislarin ortaya c¢ikmasinda, bireyin kisisel Ozellikleri ve ¢evresel
etmenler etkili olmaktadir. Bireyin felsefi ve sosyolojik goriisleri, deneyimleri ve
mensubu oldugu orgiitten beklentileri, Orgilite sunacagi katkilarin niteligini

belirlemektedir (Eren 2003, 591)
2.2.2.3. Sessizlik Sarmal

Insanlar, kendilerini saran ve bir ortii vazifesi goren toplum iginde aidiyet ve
giiven duygusu yasamaktadirlar. Yasadig1 topluma olan aidiyet duygusunu yitirenler
ise sosyolojik bunalima girmektedirler. Bu sosyolojik bunalima girme ve dislanma
korkusu, insanlara toplumun tutum ve kurallarina uymayi yasamsal bir konu haline

getirmektedir (Cobanoglu 2007, 16).

Bowen ve Blackmon’a (2003) gore; calisanlar, orgiit i¢indeki arkadaslarindan
destek beklentisi i¢inde degillerse, olasilikla samimi olmayan cevaplar vermekte ya da
orgiitsel sessizligi segmek durumunda kalmaktadirlar. Orgiit icindeki bu sessizlik
sarmali, Orgiitiin donlisimi ve gelisimi igin gerekli tartisma ve fikirlerin ortaya
¢ikmasinda engel olusturmaktadir. Calisanlar, 6rgiit iginde sessiz kalma ya da fikirleri
acik ve diiriist olarak sdyleme se¢imlerini yapmak zorunda kaldiklarinda; orgiitiin
destek algisi, orgiitte egemen olan goriis ve yalitilmislik korkusu etken olmaktadir

(Cakic1 2010, 17-18).

Noelle-Neuman’in (1974) gelistirdigi “sessizlik sarmali” kuramina gore ise;
toplumda genel kabul goren goriis ve diisiinceler baskin olmakla birlikte, 6rgiit i¢inde
cekimser kalan ve yaygin olmayan goriis ve fikirler sessizlige biirlinmektedir. Yine
sessizligin temelinde yalitilmis olmaktan korkma ve yalniz kalma korkusu en biiyiik
etken olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Sessizlik sarmali; ¢ogunlugu temsil etmeyen
fikirlere sahip insanlarin, digerleri tarafindan dikkate alinmayacaklarini diisiinmeleri
neticesinde, Orgiit adina tartisma ve fikir liretme davraniglarindan uzak kalacaklarini

savunmaktadir (Cobanoglu 2007, 16-17).
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2.2.2.4. Kendini Uyarlama

Kendini uyarlama; bireyin kendi davranislarint ve tutumlarini g¢evresel
etmenlere gore konumlandirma; bir ¢esit mevcut duruma uyma o&zelligi olarak
tanimlanmaktadir. Bu tip 6zellikteki bireyler bukalemun gibi sosyal ortamin kabul
goren davraniglarina gore renk alabilmektedirler. Eger bireyin kendini uyarlama
ozelligi giiclii ise, toplumun deger ve kurallarina ¢abucak uyum saglamakta ve farkl
durumlar karsisinda uygun davranis Oriintiileri sergilemektedir. Yeni girdigi orgiite
uyum saglayan bu Ozellikteki bireyler icin, kendi fikirleri énemli olmadigindan,
sessizlikten yana davranig sergilemeleri yiiksek ihtimalli olmaktadir. Kendini
uyarlama 6zelligi diisiik olan bireyler ise; yeni girdikleri orgiitiin sosyal yapisina ayak
uydurmak yerine iclerinden geldigi gibi, dogal davranmaktadirlar. Toplumun deger ve
kurallar onlar icin ikinci planda gelmektedir. Boylelikle bagkalarinin ne diisiindiigii
onlar i¢in 6nem arz etmemektedir. i¢lerinden geldikleri gibi hareket edip her konuda
fikir ortaya atma konusunda sinirhiliklart olmadiklari icin seslilikten yana tavir

almaktadirlar (Kahveci ve Demirtas 2013, 54).

Greenberg ve Baron’a (2003) gore; kendini uyarlama kuramina gore; bireyler,
icinde bulunduklari mevcut durumun sartlarina ve imkanlarina gore, tutum ve
davraniglarin1 aykirt olmayacak sekilde degistirmektedirler (Giiger vd. 2018, 5).
Kendini uyarlama o6zelligi diisiik olan bireyler, iclerinden geldikleri gibi
davrandiklarindan, iclerinde yeserttikleri tiim samimi duygu ve davranislari agiga

vurma, agik ve diiriist konusma egiliminde olmaktadirlar (Cakic1 2007, 154).
2.2.3. Sessiz Kalma Bicimleri

Orgiit iiyeleri, bilerek ve isteyerek eyleme doktiikleri sessiz kalma
davraniglarini; kendisine verilen vazifeleri sorgusuz sualsiz kabul etmek, ortaya ¢ikan
sorunlar1 gdrmezden gelmek ve diger calisanlar gibi goriinmek seklinde aciga
vurabilmektedirler (Bildik 2009, 42). Orgiitiin degisim ve gelisiminde engel teskil

eden sessiz kalma bicimlerini asagidaki basliklar altinda agiklanmaktadir.
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2.2.3.1. Cahsan Itaati

Is goren itaati; 6rgiit kurallarini kosulsuz kabul etmek anlamina gelmektedir ve
sessizlikten daha ileri bir durumu gostermektedir (Bildik 2009, 43). itaatkar is
gorenler; isteksizce ancak bilingli bir sekilde sessizlik davranisi sergilemektedirler.
Olumsuz durumlara tahammiil edebilmekte ve i¢inde bulunduklar: sartlart her zaman
normal kabul etmektedirler (Eroglu vd. 2011, 103). Is goren itaati, esnek olmayan
kurallar silsilesinin uygulandigi, otoriter bir yonetim anlayisinin hakim oldugu,
geleneksel orgiitlerde daha ¢ok karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiit ¢alisanlar: itaatlerini;
kanun ve yonetmeliklere uygun davranislar sergileyerek, verilen gorevleri istenilen
sekilde ve zamanda yerine getirerek ve kaynaklarin kullaniminda &rgiitiin faydasini

gozetmek suretiyle gostermektedirler (Kahveci 2010, 19).
2.2.3.2. Sagir Kulak Sendromu

Orgiit calisanlari, ¢alisma hayatinda ortaya ¢ikan sorunlari gormezlik ve
duymazliktan gelme davranislart gosterebilmektedirler. Bir siire sonra bu durum
aligkanlik haline doniismekte ve sanki Orgiitiin goriinmeyen bir kuraliymis gibi
calisanlar tarafindan kabullenilmektedir. Nemelazimcilik seklinde ortaya c¢ikan bu
durum c¢aliganlar1 oOrgilitsel sessizlige itmektedir (Taskiran 2011, 89). Sorunlar
karsisinda ¢alisanlar ¢ maymunu oynayarak, “gormedim”, “duymadim”,

bilmiyorum” cevaplarini kagis olarak kullanmaktadirlar (Cakic1 2007, 157).

Pinder ve Harlos’a (2001) gore; sagir kulak sendromu, orgiitiin duraganlasmasi
olarak degerlendirilmektedir. Is gorenler, tespit ettikleri sorunlar1 ve yenilikci
fikirlerini agik olarak paylagsmaktan kaginmakta ve adeta bu davranisi bir kural haline
getirmektedirler (Gegeoglu 2018, 30). Orgiit i¢indeki sagir kulak sendromunun
aligkanlik haline gelmesinde; Orgiitiin geleneksel ve otoriter yapisi, Orgiit igi
iletisimdeki aksakliklar ve adalet olgusunun anlamini kaybetmesi gegerli ve yeterli

nedenler olarak dikkat ¢gekmektedir (Yanik 2012, 52).
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2.2.3.3. Pasif Kalma ve Razi1 Olma

Orgiit calisanlar, diger ¢alisanlara kars1 yapilan haksiz ve kanunlara aykiri,
bazen ahlak dis1 davranislar karsisinda; terfi ettirilmeme, isten c¢ikarilma ya da
miidahale etmesinin mevcut duruma etki etmeyecegini diisiinmesi nedeniyle pasif
kalarak duruma razi olmaktadirlar (Bildik 2009, 44). Calisanlarin kafasinda olusan
“bdyle gelmis boyle gider” diisiincesinin olusmasina neden olan pasif kalma ve razi
olma egilimi, ¢alisanlarin sorunlara etkisinin olmadig1 ve varliginin 6rgiit biinyesinde
gereksiz olduguna inanmasiyla sonuglanmaktadir (Taskiran 2011, 93). Orgiit
icerisinde gruplagsmalar var ise ve tim Orgiite hiikmeden bir grup baski yoluyla
sorunlarin ortaya ¢ikmasina engel oluyorsa, orgiit iginde pasif kalma seklinde sessizlik

hakim olmaktadir (Karadal 2011, 375).
2.2.3.4. Cekilme Ve Baska Davramislara Yonelme

Brinsfield’e (2009) gore; orgiit icinde is gorenlerin sessizlik davranisi
sergilemeleri, isten cekilme ve risk olusturmayan bagka davranislara yonelme
sonucunu getirmektedir. Calisanlarin isten geri ¢ekilmesi, mesai ¢izelgesine riayet
etmekten kaginma, ise olan ilgini azalmasi ve verimin diismesi sonucunu
dogurmaktadir. Caliganlar, orgiit igerisinde maruz kaldig1 baski ve sorunlar karsisinda
takiilan sessizlik nedeniyle orgiitiin gelisim ve degisimine saglayacagi katkidan
vazgecmektedir. Gelecege yonelik umutsuzluga kapilan ve orgiit yararma fikir
sunmanin anlamsiz oldugu kanisina varan c¢alisanlar geri c¢ekilme egilimi

gostermektedirler (Cavusoglu 2014, 101).

Is gorenler, orgiit icinden gelebilecek olumsuz tepkiler nedeniyle beklentileri
karsilamakta yetersiz kalmakta ve kariyerini riske atmayacak sekilde davranislarda
bulunmaktadirlar (Kahveci 2010, 20). is gérenlerin, kariyerlerini riske etmemeleri igin
sorunlarin ¢dziimiinde fikirlerini a¢iga vurmamalari, sorun yumagi haline gelmis orgiit
yapilar1 ve ¢oziimiin degil sorunun merkezinde yer tutan c¢alisan profilleri ortaya

¢ikmasina neden olmaktadir (Durak 2012, 51).
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2.2.4. Sessiz Kalma Nedenleri

Orgiit calisanlari, drgiit icindeki tepkilere gére konusmak ve sessizlik arasinda
tercih yapmak zorunda kalmaktadirlar. Sessizligi tercih etmelerindeki nedenleri,
orgitlin degisimi, gelisimi ve gelecegi ile ilgili fikirleri kimlerle paylastiklari,
konusma veya sessiz kalma tercihlerini hangi kisilere karsi yaptiklari, sessizlik
durumlarimi anlama metotlarint agiga ¢ikarmak ve anlamli hale getirmek, oOrgiit

kiltliriiniin gelecegi agisindan 6nemli hale gelmektedir (Cakic1 2007, 47).

Tablo 6: Orgiitsel Sessizligin Nedenleri

Orgiitlerdeki Adaletsizlik Kiiltiirii

Qgalitsel Negenler Orgiitlerdeki Sessizlik iklimi

Y oneticilerin Kaygisi
Yonetimsel Nedenler Yoneticilerin Ortiik Inanislar
Yoneticilerin Kisisel Ozellikleri

Mliskileri Zedeleme Korkusu
Tecriibeler

Yonetime Giivensizlik
Izolasyon Korkusu
Calisanlarmn Kisilik Ozellikleri
Konusmanin Riskli Goriilmesi

Bireysel Nedenler

Kaynak: Eroglu, H., Adigiizel, O. ve Oztiirk, U. (2011). Sessizlik girdab1 ve baglilik ikilemi: is gdren
sessizligi ile orgiitsel baghlik iliskisi ve bir arastirma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 16 (2), 97-124.

Morrison ve Milliken’in (2003), ortaya koyduklari calismaya gore; is
gorenlerin, “mevcut konu tizerinde konusmalarinin istenmedigini” belirterek sessiz
kalmay1 tercih etmektedirler. Sessizligin alisgilmis oOrgiit kurali haline geldigi
durumlarda en fazla sessiz kalinan konular; verimlilik ve iiretkenlik sorunlari, gelir
adaletsizligi, ¢evreden gelecek ahlaki kaygilar ve benzeri nedenler seklinde ifade
etmektedirler. Calisanlar, konusmalarinin neticesinde olumsuz durumlarla
karsilasacagy, orgiit ici iliskilerinin zarar gorecegi, ortaya koyduklar fikirlerin dikkate
alinmayacagi ve sonucunda cezai yaptirimlarla karsilasacaklar1 gerekgeleri ile sessiz
kalmay1 tercih etmektedirler. Boylelikle kurum i¢inde korkunun ve risk almaktan
kaginmanin egemen oldugu bir sessizlik hakim olmaktadir. Bu durum adeta bir “Kral

Ciplak” hikayesi gibi goriilmektedir. Her calisan degisim ve gelisim ic¢in sorunlarin
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¢cozlime kavusturulmasi gerektigini bilmekte ancak konusmayi riskli gordiigl igin
sessizligi tercih etmektedir. Eger orgiitler, sessizlige neden olan faktorleri ve odaklari
ortaya c¢ikararak oOnlem almaz ise alisilagelmis bir kurala doniisebilmektedir.
Boylesine kritik ve orgiitiin gelecegini etkileyecek bir sessizlik sorununun ortaya
cikmasina engel olmak veya neden olan unsurlar1 ortadan kaldirmak, doniisiimcii
liderlik vasiflarina haiz yoneticilerin listlenmesi gereken ana sorunlar arasinda yer

almaktadir (Cavusoglu 2014, 89).
2.2.4.1. Calisanlarin Yoneticilere Giivenmemesi

Otoriter ve geleneksel baz1 orgiitlerde, orgiitiin isleyisi ve gelecek planlari
lizerine fikir yiiriitmenin engellendigi, sorunlara agik¢a coziimler getirmek icin
konusmanin hos karsilanmadigi, mevcut durumu korumak adina “botun sallanmasina
gerek olmadigr” anlayisinin benimsendigi goriilmektedir (Sehitoglu 2010, 63).
Rosemary’e (2003) gore; yapilan arastirmalarda orgiitlerin gelecekle ilgili karar verme
siiregleri, yonetim kadrosunun ileri goriisli olmamasi, iicret dagilimindaki
adaletsizlikler, c¢alisanlarin veriminin diisiik olmasi1 ve orgiit performanslarinin
teknolojik gelismelerin gerisinde kalmasi su gotiirmez tartisma konularinda basi
cekmektedir. Orgiit iiyeleri, 6rgiitiin gelecegine yon verecek bu énemli konularda, agik
ve diirlist bir sekilde fikir ortaya koymanin bir fayda saglamayacagi varmakta ve
olumsuz yaptirimlarla karsilasmaktan korkmaktadirlar (Tecimen 2013, 21). Liu’ya
(2009) gore ise; orgiit icindeki sessizlik davranigini giivensizlik ve stres takip
etmektedir. Orgiit sessizligi ile yoneticilere olan giivensizlik arasinda ¢ift yonlii bir
iliski bulunmaktadir. Iki kavramin da birbirini ortaya ¢ikarmaya neden olusturdugu
durumlarda, calisanlar ile yonetici iliskilerinde, mevcut verileri saklama ve yararh

projelere destek vermeme gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir (Cavusoglu 2014, 90).
2.2.4.2. Konusmanin Riskli Goriilmesi

Degisimin kagmilmaz sonuglarinin oldugu cagimizda, oOrgiitlerin rekabet
ortaminda var olma giicii, tiikketicilerin ihtiyaglarina cevap verilebilirlik, kalitenin her
gecen glin artan 6nemi ve hata kabul gétlirmeyen {iretim sistemine odaklanma konulari
oncelikli hale gelmektedir. s gorenlerin acik ve diiriistge fikirlerini ifade edebilir hale

gelmeleri, yaygin sorumluluk anlayisi ve hesapli riskler ile inisiyatif alma beklentileri
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artmaktadir. Ancak bu katilimci yonetim anlayisina engel olusturacak sekilde,
calisanlarin; yalitilmislik, terfi ettirilmeme, sorunlarin merkezindeki personel olarak
goriilme gibi ¢ekinceleri nedeniyle gelecek planlarinda yer almadiklar1 ve sessizlige
biiriindiikleri gériilmektedir. Durum boyle iken, cagin gereklerine uymay1 amaglayan
oOrgiitlerin, calisanlarin onlindeki bu tiir engelleri kaldirmasi1 gerekmektedir. Ancak
boylelikle fikir tireten, diisiinen, tartisan, orgiit yararina projeler iireten ¢alisanlardan

olusan bir orgilit yapis1 miimkiin olabilmektedir (Bildik 2009, 39).

Calisanlan ile biitiinlesen, fikirlere deger veren orgiitler, orgiitsel sessizligi
kaniksamig Orglitlere gore basarinin anahtarini elde etmektedirler. Bu baglamda
orgiitlerin; 6grenmeye oncelik veren ve kendisini daima yenileyen, “0grenen orgiit”
modeli olusturmalar1 gerekmektedir. Bilgi ve teknolojinin gelecege damga
vuracagiin bilincine varmis orgiitler, ¢calisanlarinin fikirlerini ortaya koymalar1 i¢in

heyecan ve cesaret ortam1 yaratmaktadirlar (Kahveci 2010, 14).
2.2.4.3. Dislanma Korkusu

Is gorenler icin, drgiit calisanlar: tarafindan desteklenmek ve ddiillerle motive
edilmek 6nem arz etmektedir (Cavusoglu 2014, 90). Bireyler, ihtiyaclarini karsilamak
i¢in bir grubun parg¢asi olmak istemektedirler. Grup ve birey arasinda karsilikli kabule
dayanan bir igsel anlasma olmas1 gerekmektedir. Orgiitler, calisanlarini; drgiite olan
sadakat ve bagliligin1 arttirmak, ayristirict fikir sahibi olanlar1 ayrilmak zorunda
birakmak veya Orgiitiin beklendik ve istendik davraniglarina uymasini saglamak
maksadiyla, orgiit icinde dislama davranisina maruz birakabilmektedirler. Calisanlar
ozellikle iist kademelerin istihbarat aginda oldugunu diisiindiigii ¢alisanlara cezai
yaptirim olarak diglanma davranisin1 kullandiklar1 goriilmektedir. Calisanlarin
dislanma korkusu yasamamalari i¢in ise etkili bir iletisim ag1 kurmak ve sorunlara

pratik ¢oziimler getirmek 6nem arz etmektedir (Aliogullar1 2012, 13).
2.2.5. Orgiitsel Sessizligin Sonuclar

Orgiitsel sessizlik, drgiit icinde hi¢ sorun olmadig1, her seyin yolunda gittigi
izlenimi vermesi sebebiyle drgiit yonetimi agisindan olumlu karsilanmaktadir. Ancak

bu durum gergegi yansitmamakla birlikte aslinda biiyiikk sorunlarin iistii kapali
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kalmasina neden olmaktadir. Coziime kavusturulamayan sorunlar ise ileride biiyiik
sorun yumaklart haline gelerek 6grenme, ilerleme ve degisimin oniinde en biiyiik

engeli olusturmaktadir (Cakic1 2010, 15).

Orgiitlerin, yeni ¢agda varligmi siirdiirebilmesi icin, degisimi yakalayan ve
Orgiitiin amaglart dogrultusunda disiinen, fikir iireten ¢alisanlar yaratmasi
gerekmektedir. Bunu gerceklestiremeyen orgiitlerin sorun sahalar1 soyle siralanabilir

(Ozgen ve Siirgevil 2009, 231);

> Calisanlarin, iletisim kanallarinin  yetersizligi nedeniyle kopuk
yasamalar1 ve ortak paydada bulusamamalari

> Sosyal faaliyetlerden uzak durma ve kendisini orgiitten soyutlama

> Sorunlarin birtakim nedenlerle ortaya konulmasindan ¢ekinilmesi ve

sessizligin orgiit i¢inde alisilmis bir kurak haline gelmesi

> Verimlilik, moral ve motivasyondaki diistisler; orgiitsel bagliligin
azalmasi
> Giliven duygusunun zedelenmesi, stres, duyarsizlasma ve ise

yabancilagsma seviyesinin artmasi
> Degisime ayak uyduramamaktan kaynakli gerileme

> Yaraticiligin engellenmesi ve siradanlagma

Orgiitsel sessizligin kurumsallastig1 isletmelerde, beyin firtinasi seklinde farkli
bakis agis1 ve ¢oziimlerin liretilebilecegi yaklagimlar olmayacagi icin, degisime yone
veren kararlar alinamadigi  gibi  sorunlara  alternatif ¢oziim  yollan
gelistirilememektedir. Karar verme siirecindeki yaklagimlarin zenginligi, tartisma
ortamindan ¢ikan yeni gorlisler ve karsit goriislerin kiyaslanmasi, gelecege yonelik
alinan kararlarin kalitesini arttirmakta ve orgiit verimligi iizerinde olumlu ve beklendik
yonde etkiler yaratabilmektedir. Fikir fazlalig1 karar verme siirecinin uzamasina neden
olsa da orgiitiin gelisimi ve Orgiit kiiltiirliniin olusmasi i¢in acik ve diiriist sekilde
diisiincelerin paylasilmas1 énemini kaybetmemektedir. Is gdrenler, drgiitiin aksayan
yanlar1 ile ilgili goriislerini beyan ettiklerinde cezai islemlerle karsilasacaklarini
diisiiniiyorlarsa, oOrgiit yararima diisiincelerini ifade etmekten ka¢inmaktadirlar.
Orgiitsel sessizligi icsellestiren calisanlar, bdylelikle orgiitiin gelisimine katki

sunamamakta ve gelisime engel olmaktadirlar. Bireylerin oOrgiitsel baglhiliklari,
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yoneticilere kars1 giiven duygulari, orgiite aidiyet duygular1 zedelenmektedir (Cakici
2010, 37).

Calisanlarin sessizligi, yonetim kadrosunun 6nemli veri ve bilgilere olan erisim
mevcudunu diislireceginden, yapilan islerin verimini diistirmekte ve zaman kaybina
neden olmaktadir. Orgiitsel sessizlik ayn1 zamanda, orgiit igindeki sorunlarin aciga
cimasina engel olmakta ve yenilenme, degisim, gelisim firsatlarinin Oniini
kapatmaktadir (Durak 2012, 84). Orgiitlerde, yoneticilerin olumlu eylemlerinin takdir
edilirken olumsuz olanlarinin yoneticiyi elestirmek seklinde anlasilacagi endisesi de

gelisimi olumsuz yonde etkilemektedir (Tagkiran 2011, 112).

Orgiitsel sessizlik; orgiit ve is gorenler baglaminda, her tiirlii girdilerdeki gesit
eksikligi, beyin firtinasi1 yapilmamasi, olumsuz geri beslemelerin dikkate alinmamasi,
calisanlarin fikirlerinin umursanmadigi kanisina varmalari, ¢eligkili ve giivensiz ortam
olusmasi, karar verme siirecinin etkili olmamasi, orgiitsel bagliliklarin azalmas, igsel
giidiillenmenin diisiik olmasi, isten ayrilma, is tatminsizligi, stres benzeri bir¢ok
hususta olumsuz yonde etkiler yaratmaktadir. Sessiz kalma neticesinde, farkli
fikirlerden (ortak akil) yararlanilmadigi igin Orgiitiin degisimi, gelisimi ve alinmasi
gereken Onlemler konusunda zaman kaybi yaganabilmektedir. Yenilik ve degisim
yerine olani koruma giidiisii kaniksanabilmektedir. Yapilan yanlisliklardan ders
cikarma ve Ogrenme imkani degerlendirilemedigi gibi yapilan hatalarin tizeri

kapatilmaktadir (Cakic1 2007, 482).
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UCUNCU BOLUM
TEORIK MODEL VE HIPOTEZLERIN GELiSTIRILMESI
3.1. Arastirmanin Hipotezlerinin Gelistirilmesi

Bu bélimde arastirmanin degiskenlerini igeren hipotezlerin gelistirilmesi ve

teorik modelin kurulmasina yer verilmektedir.

3.1.1. Déniisiimcii Liderligin Ideal Boyutu Ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki
Tiski

Orgiit kiiltiiriiniin esasin1 olusturan deger ve inanclar, rgiit liderlerinde viicut
bulmakta ve lider orgiitiin sembolii ve giiciinii temsil etmektedir (Dinger ve Bitirim
2007, 61). Doniistimcii lider, orglit iyelerinin davranislarini yakindan takip edip alinan
kararlar1 sonucuna bakmaksizin onaylamak ve c¢alisanlarin korkularini yenip onlar
cesaretlendirmekle &rgiit kiiltiirii olumlu gelisim siirecini kolaylastirmaktadir. Orgiitiin
doniisiim siireci igerisinde taze kan olarak personel dahil etmesi ve degisimi ekip
tabanina yaymasi1 gerekmektedir. Dontlisiim genis tabana yayilmadiginda, degisimi
icsellestirmeyen c¢ogunluk tarafindan diren¢ ile karsilasabilmektedir. Bu nedenle
liderin, kendi felsefesini kavrayacak ve degisimi icsellestirecek bir kiiltiir yaratmasi

gerekmektedir (Tunger 2011, 69).

Orgiit kiiltiiriiniin var olabilmesi ve siirdiiriilebilir olmas1 i¢in ‘liderlik’
vazgecilmez bir deger olarak gosterilmektedir. Orgiit iyeleri, liderlerin davranislarini
kendilerine 6rnek alarak yasamaktadirlar. Liderlerin, orgiit igerisindeki her davranisi
dikkatle inceleyerek kendi istedikleri deger ve vizyona paralel olan davraniglart ayirt
etmeleri gerekmektedir. Bu sayede oOrgiit icerisindeki insanlar liderin yon verdigi
degerler iizerinde bulusmaktadirlar. Orgiit igerisindeki stratejiler yine orgiit icinde
yazili ve sozel olarak orgiite mensup kisilere donemsel olarak lider tarafindan iletilerek

farkindalik saglanmaktadir (Dogan 2013, 34-35).

Orgiit calisanlari, doniisiimcii liderin yaratti1 etkiyi, niteliklerini ve orgiit
icindeki etkilesimini ideallestirmektedirler. Davranigsal alt boyutunda lider, kendisi

icin 6nemli norm ve degerler hakkinda ikna edici davranislar sergilemekte, degisime
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ayak uyduracak amaclarin 6nemini vurgulamakta, alinan kararlarin doguracagi
sonuglar hakkinda astlarina agiklamalar yapmakta ve oOrgiite atfettigi degisim ve
doniisiim vizyonunun énemine dikkat gekmektedir. Ideallestirilmis etki alt boyutu ise;
astlarin lider ile birlikte hareket ettikleri i¢in memnuniyet duyma, 6rgiitiin hedeflerini
sahiplenerek bireysel ¢ikarlardan iistiin tutma, kiiltiire ve adalete saygi duymalarini
saglama ve c¢alisanlarina yetkiler vererek kendilerini Onemli hissettirmeyi
kapsamaktadir (Karip 1998, 448). Liderin; kendine glivenen, risk alabilen, kararli ve
tutarli biri olmasi gerekmektedir. Izleyenler, liderin karizmatik ve olaganiistii

niteliklerle donatilmis olduguna inanmaktadirlar (Altun 2002, 12).

Dontigiimceii liderler, ileri goriislii yapilar1 geregi daha cok gelecek ile ilgili
kararlar alip uygulamaya koymaktadirlar. Degismeyen tek seyin degisim oldugu
prensibinden ayrilmadan siirekli yenilik ve degisim kapilarim1 agik tutmaktadirlar.
Ortaya cikan bu durumda orgiitlerin ve c¢alisanlarin deger, tutum ve yargilarindaki
beklendik olumlu degisiklikler kacinilmaz olmaktadir. Doniisiimcii liderler, orgiit
i¢inde yaratmis oldugu bu akim ile galisanlar igin ilham kaynagi olmaktadirlar. Orgiit
calisanlar1 bu sayg1 ve giiven ortaminda orgiitsel bagliliklarini gelistirmektedirler. Bu

kapsamda; Hipotez 1 su sekilde gelistirilmistir:

H1: Déniisiimcii liderligin ideal boyutu ile érgiit kiiltiirii arasinda pozitif ve

anlaml bir iliski vardir.

3.1.2. Déniisiimeii Liderligin Ilham Kaynag Olma Boyutu ile Orgiit
Kiiltiirii Arasindaki iliski

Daft’a (2010) gore; orgiitlerin farkli amaglara sahip olduklari bilinmektedir.
Liderler bireyleri bu amaclar dogrultusunda tesvik edilip yonlendirilirse Orgiitte
verimlilik saglanmaktadir. Bir 6rgiitiin bagarisini ¢aligsanlarin basarisi ile dogru orantili
olmaktadir. Calisanlar, kendi amaglari ile Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini bir tuttugu
zaman faydali ve etkili bir ¢alisma ortaya koymaktadirlar. Bunu basaramadiklari
zaman calistiklari siire zarfi sadece zaman doldurmaya yonelik olmakta ve basarisizlik,
verimsizlik, isteksizlik unsurlarinin 6rgiit icerisinde gozlemlenmesi kaginilmaz
olmaktadir. Orgiite liderlik eden kisiler sosyal cevrede olusabilecek firsatlari

kollamaktadir. Orgiitiin var olabilmesi ve insanlar1 etkilemesi igin disariya yonelik bir
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iletisim kanalinin gelistirilmesi gerekmektedir. Orgiite ilgi duyan kisiler ayn1 zamanda
lideri 6rnek almaya yatkin olduklart i¢in lider; beden dili, mimik veya cesitli
aciklamalar ile Orgiit kiltiriine veya vizyonuna dogrudan yon vermektedir.
Doniisiimcii liderlik iglevi; orgiit kiiltiirii i¢in heyecan veren ve kisiler i¢in inandirici
bir vizyon ortaya koyan, sosyal kiiltiir anlayisin1 kuvvetlendiren aktiviteler yapan

liderlere sahip olmaktan gegmektedir (Bektas ve Erdem 2015, 127).

Orgiit liderlerinin &rgiit iizerindeki etkilerinin fazla oldugu bilinmektedir.
Liderler, orgiit icerisindeki kiiltiirii olusturmaktan veya var olan kiiltiirii yenileyerek
siirdiiriilebilir hale getirilmesinden sorumlu olmaktadir. Orgiit liderleri éncelikli olarak
kendi ekibini toplayarak ayni hedefe kosan bireyler ile ¢alismay1 tercih etmektedirler.
Liderler, olusturduklar1 yeni orgiit kiiltiiriinli, piramidin en istiinden altina kadar
isleyen emir komuta zinciri ile tim g¢alisanlara benimsetmektedirler. Doniisiimcii
liderlik yaklasimma gore; lider, takipcilerinin gereksinimlerini, inanglarini,
tutumlarini,  aliskanliklarini, deger yargilarimi  degistiren  kisiler  olarak
degerlendirilmektedir. Doniistimcii lider, bilim, teknoloji ve insanligin evrensel
degerleri ¢ercevesinde, degisim, gelisim ve ¢agin gereklerine ayak uyduracak akim
yaratarak ve adeta baharda eriyen karlarin costurdugu, debisi yiiksek bir nehir gibi,
mensup oldugu ve emir komuta ettigi orgiitii listiin bagartya gotiirmektedir. Bu durum
cok sayida genetik ve ¢evresel faktorlere bagl olmakla birlikte liderin; ileri goriislii,
gelecek i¢in planlar yapan ve bu planlar i¢in sistemli ¢aligma ortaya koyan ve zamanin
Otesinde giden vizyonunu takipgilerine kabul ettirmesi ile miimkiin olmaktadir. Bu
zamanin Otesinde giden vizyon, orgiitiin ¢alisma ve hatta 6zel yasamina yeni anlam ve
heyecan katmaktadir. Gelecek planlar1 ve sistemli ¢alismasi sayesinde calisanlarin
Ozglivenleri yiikselmektedir. Her zor durumda ilham alinan, karsilasilan sorunlara
getirdigi ¢oziimler izleyicilerine kaynak olusturan lider, ¢alisanlarin problem ¢ézme

becerilerinde bir rol model olmaktadir (Kogel 2010, 592).

Izleyenlerine ilham kaynag1 olarak onlar1 giidiileyen doniisiimcii lider, yiiksek
hedefler ve beklentiler kazandirmakta, takim ruhuna 6nem vermekte, c¢alisanlar
tizerinde kurum ile ortak hedeflere dair farkindalik yaratmakta ve astlarmi yenilik¢i
diisiinceye tesvik etmektedir (Karip 1998, 451). Bu kapsamda; Hipotez 2 su sekilde

gelistirilmigtir:
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H2: Doniisiimcii liderligin ilham kaynagi olma boyutu ile orgiit kiiltiirii

araswinda pozitif ve anlaml bir iliski vardir.

3.1.3. Déniisiimcii Liderligin Entelektiiel Uyarim Boyutu ile Orgiit
Kiiltiirii Arasindaki Iliski

Glinlimiizde degismeyen tek seyin degisim oldugu herkes tarafindan kabul
edilmektedir. Uzay c¢agina eristiimiz bu rekabet¢ci donemde degisime ayak
uyduramayan, klasik uygulama ve oOrgiit yapilar1 ile cagi geriden takip eden
kurumlarin, gelisim gostermek bir yana varliklarini siirdiirme sanslarinin ¢ok az
oldugu degerlendirilmektedir. Orgiitlerin, bu belirsizlik yaratan yeni diizende ani
gelisen durumlara kars1 6rgiit yapilarini ve isletme sistemlerini modernize etmeleri ve
degisken toplumsal cevreye, degisen dinamiklere adapte olmalar1 gerekmektedir. Bu
olumsuzluklar1 asmak icin, yaratici ve alternatif ¢oziimler bulacak, yeni fikirler
hakkinda astlarinda biling uyandiracak liderlere ihtiya¢ duyulmaktadir (Celik vd.
2010, 3).

Orgiit kiiltiiriiniin temelini gii¢lii liderlik modeli olugturmaktadir. Orgiitte giiclii
dontisiimcii lider vizyonu ile karsilasan calisan, liderin 6zelliklerini benimseyerek
kendine model almaktadir. Boylelikle degisime ayak uyduranlarla birlikte Orgiit
kiiltiirii i¢in yenilenme ve degisim kacinilmaz olmaktadir. Ozdesim kurularak edinilen
davraniglar, biitiin Orgiit liyeleri icin model olusturmaktadir. Bu asamadan sonra
ortaklasa (kolektif) 6grenme ile doniisiimeii liderin vizyonu orgiit kiiltiiriiniin yeni
kaliplarina doniismektedir. Dontistimcii lider, 6rgiit kiiltiiriine yeni anlamlar katmakta,
kisiler arasinda yeni bir orgiit dili gelistirmekte, orgiitiin hedeflerini yeni ¢caga gore
dizayn edip farkindalik yaratarak tiyeleri pesinden stiriikleyecek bir akim olusturmakta
ve dogal sonug olarak adindan soz ettiren bir efsane olmaktadir. Bu etkiyi yaratacak
ve olusturdugu sistemi isletecek kisilerin etkili iletisim yeteneklerine sahip doniisiimcii
liderler olmas1 gerekmektedir (Vural 2018, 103-104). Bu kapsamda; Hipotez 3 su
sekilde gelistirilmistir:

H3: Déniisiimcii liderligin entelektiiel uyarim boyutu ile orgiit kiiltiirii arasinda

pozitif ve anlaml bir iliski vardir.
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3.1.4. Déniisiimcii Liderligin Bireysel Destek Boyutu le Orgiit Kiiltiirii
Arasindaki Tliski

Doniisiimceii liderler motivasyon araglarima onem vermektedirler. Adalet,
esitlik gibi unsurlara dikkat edip bunlar1 saglayarak kisilerin motivasyonlarin1 ve
morallerini iist diizeyde tutmay1 kendilerine prensip edinmektedirler. Orgiit {iyelerinin
yiiksek verimle ¢alismalari, lider ve orgiitiin basarisinda 6nemli etken olmaktadir. Bu
nedenle calisan verimliligini saglamak, moral ve motivasyonu tamamlayici birer

liderlik islevi olarak degerlendirilmektedir (Akbolat vd 2013, 39-40).

Liderin faaliyetleri, orgiit kiiltiirii izerinde 6nemli bir etki yapmaktadir. Clinkii
calisanlar liderin yaptig1 ve sdyledigi olgular: takip etmektedirler. Orgiit sisteminin
asag1 yonlii akis semasina gore liderden alt kademelere dogru sorumluluk ve inisiyatif
verilmesi gerekmektedir. Kurum i¢inde astlarin kendi alanlarinda aldig: inisiyatifler,
uygun goriilen giyim tarzlari, basarili ¢alisanlarin nasil degerlendirilecegi, 6zliik
haklarinda yapilan degisiklikler, izin durumlar1 ve planli kullanimi, kurum iginde
yiikselme firsatlari, caligma ortami disindaki sosyal yasanti ve benzeri durumlar, 6rgiit
yapisindaki lider etkileri hakkinda bilgiler vermektedir (Akinct 2002, 112).
Doniistimcii lider, orgiitiin davraniglarin1 ve degerlerini incelemekte; amaca giden
yolda orgiitiin kararliligini, hedeflere olan inanci ve farkindalik diizeylerini yukariya

¢ekmelerinde rol oynamaktadir (Kegecioglu 2003, 34-35).

Bass’a (1989) gore; lider, izleyenlerinin ihtiyaglarina gore farkli diizeyde
destek saglanmasinda alternatifsiz gorev almaktadir. Dontisiimcii lider, astlarinin
hukukuna ve ortaya ¢ikardigi emege saygili davrandigi, onlarin duygu ve ihtiyaglariyla
yakindan ilgilendigi, zamaninin ¢ogunu takim igindekilerin gelisimi i¢in harcadig
stirece orgiit icerisinde gii¢lii oldugunu hissettirmektedir (Cemaloglu 2007,81). Bu

kapsamda; Hipotez 4 su sekilde gelistirilmistir:

H4.: Déniisiimcii liderligin bireysel destek boyutu ile érgiit kiiltiiri arasinda

porzitif ve anlamli bir iliski vardir.
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3.1.5. Orgiitsel Kiiltiir ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Iliski

Her orgiitiin kendine has 6zellikleri vardir ve ¢alisanlari ortak degerlerde bir
araya getirmek acisindan bu o&zellikler belirleyici olmaktadir. Orgiit kiiltiirii,
calisanlarin davranis kaliplarini, verimliliklerini etkilemekte ve uyulacak kurallarin
cergevesini  ¢izmektedir. Sergilenecek davraniglarin  kontrol mekanizmasini
olusturmaktadir. Calisanlarin tutum ve davranislari, diisiinceleri, fikirleri 6rgiit kiiltiirti
kaliplar1 gercevesinde sekillenmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin sagladig1 6zgiirliik ortami
calisanlarin ifade ve diislincelerini 0zgiirce ifade etmelerine olanak saglamaktadir

(Akgiin vd. 2009, 193).

Morrison ve Milliken’e (2000) gore; orgiit kiiltiirti, is gorenlerin karar verme
siirecinde ve sorunlarin ¢oziimiinde fikir ve goriislerini beyan etmelerinde etkili
olmaktadir. Orgiit {iyelerinin davranis gergevesi ile ilgili kapsam sinir1 olusturan orgiit
kiiltiirii, davranis ve tutumlar iizerinde bir denetim sistemi gibi ¢alismaktadir. Orgiit

13

kiiltiiriiniin tiyelerine dikte ettigi “yoneticiler her zaman haklidir”, “bu orgiitte
fikirlerine deger verilmez” tarzindaki olumsuz mesajlar, orgiitsel sessizligin kiiltiiriin
bir parcast olmasina neden olmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin yaydig1 bu olumsuz mesajlar,
calisanlarin, sorunlarin ¢éziimii veya gelecek planlart hakkindaki fikir iiretmekten
kacinmalarina, sorunlara ilgisiz kalmalarina ve kendilerini korumak amaciyla sessiz
kalmalarina yol agmaktadir (Acaray 2014, 168). Bu kapsamda; Hipotez 5 su sekilde

gelistirilmistir:

H5: Orgiitsel Kiiltiir ile Orgiitsel Sessizlik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki

vardir.
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3.2. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmanin modeli, hazir giyim firmasi ¢alisanlarinin doniisiimcii liderlik
davraniglar ile orgiit kiiltiiri iliskisi ve orgiitsel kiiltiir ile orgiitsel sessizlik iligkisi
taranarak olusturulmustur. Iligkisel tarama modelleri, iki veya daha fazla sayida
degisken arasindaki birlikte degisimin varligini ve derecesini belirlemek igin

kullanilan arastirma modelleri olarak tanimlanmaktadir (Karasar 2008, 48).

Doniisiimcti Liderlik Boyutlar Orgiit Kiiltiirii Orgiitsel Sessizlik

idealize

Edilmis Etki

flham
Kaynag

Orgiit Orgiitsel

Kiiltiiri Sessizlik

Entelektiiel

Uyarimm

Bireysel
Destek

Sekil 2: Arastirmanin Modeli
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI

Dordiincii boliimde arastirmanin amaci ve dnemine deginilmekte, yontemi ve
uygulama agiklanmakta ve arastirmada kullanilan 6l¢eklerden bahsedildikten sonra

veri toplama yontemi, analizler ve bulgular ortaya konulmaktadir.
4.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Uzay ¢agina eristigimiz bu yiizyilda, insanlarin ve kurumlarin degisime ayak
uydurmak zorunlulugu, yeme i¢cme gibi temel ihtiyaglari kadar 6nemli hale gelmistir.
Ulu 6nder Mustafa Kemal Atatiirk’iin de dedigi gibi; “Artik duramayiz, kesinlikle ileri
gidecegiz. Clinkii ileri gitmeye mecburuz. Medeniyet dyle kuvvetli bir atestir ki, ona
ilgisiz kalanlar1 yakar ve yok eder”. Tarihin sahit oldugu en biiyiik donisiimcii lider
olan Atatiirk, ¢aga ayak uydurmanin 6nemini bize yillar 6nceden belirtmektedir.
Yerinde sayanlar, ayni sistemleri kullanarak ¢agi yakalayacagimi diisiinen toplum ve
orgiitler tarih sahnesinden silinmektedirler. Bu dogrultuda; toplumlara ve orgiitlere
cag1 yakalamak yolunda yon verecek ve akim yaratacak dontisiimcii liderlere ihtiyag
duyulmaktadir. Orgiitlerde; insan kaynaginin temininden egitimine, verimliliginden
karar verme siireglerine katilimina, Orgiit hedeflerine ulagmada yeni fikirler
iiretilmesine kadarki biitiin asamalarda, doniisiimcii bir liderlerin katkisinin ¢ok fazla

oldugu su gotiirmez bir gergek olarak kabul edilmektedir.

Kiiresel bir kdy haline gelen diinyamizda, iiyeleri ile uyum saglamus, kisileri
degil sistemleri isleten ve degisime agik olmasi sayesinde rekabette iistlinliik saglayan
orgiitler bagarili olabilmektedirler. Orgiitlerde yoneticilerin, tiim ¢alisanlar1 ydnetime
katarak, herkesin goziinden bakabilme yeteneklerini gelistirmeleri gerekmektedir.
Yasanan sorun ve sistemsel hatalar1 tespit etmek, erken uyar1 sistemi ile tedbirler
almak ve ¢oziim yollar1 aramak i¢in biitiin ¢alisanlarin goriis, Oneri, birikim ve
fikirlerine ihtiya¢ duyulmaktadir (Ulker ve Kanten 2009, 124). Calisanlarin; drgiitii bir
aile gibi gordiikleri, karsilikli saygi ve sevgi ortaminin oldugu, 6rgiit amacglarini kendi

amaglarindan {istlin tuttugu, sorunlarin ¢oziimii ve gelecek ile ilgili planlar hakkinda
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fikirlerini acik¢a ce diiriistge soyleyebildigi giiclii orgiit yapilari, degisimin gerisinde

kalmamaktadir.

Orgiitsel sessizligin kurumsallastig1 isletmelerde, beyin firtinasi seklinde farkli
bakis acis1 ve ¢oziimlerin iiretilebilecegi yaklasimlar olmayacag icin, degisime yon
veren kararlar almamadigi  gibi  sorunlara alternatif ¢oziim  yollar
gelistirilememektedir. Karar verme siirecindeki yaklagimlarin zenginligi, tartisma
ortamindan ¢ikan yeni goriisler ve karsit goriislerin kiyaslanmasi, gelecege yonelik
aliman kararlarin kalitesini arttirmakta ve Orgiit verimliligi iizerinde olumlu ve
beklendik yonde etkiler yaratabilmektedir. Fikir fazlaligi karar verme siirecinin
uzamasina neden olsa da Orgiitliin gelisimi ve Orgiit kiiltiiriinlin olugsmasi i¢in agik ve
diiriist sekilde diisiincelerin paylasilmasi 6nemini kaybetmemektedir. Is gorenler,
Orgiitiin aksayan yanlar1 ile ilgili goriislerini beyan ettiklerinde cezai islemlerle
karsilasacaklarini1 disiinliyorlarsa, oOrgiit yararina diislincelerini ifade etmekten
kaginmaktadirlar. Orgiitsel sessizligi icsellestiren calisanlar, boylelikle orgiitiin
gelisimine katki sunamamakta ve gelisime engel olmaktadirlar. Bireylerin orgiitsel
bagliliklari, yoneticilere karsi gliven duygular, oOrgilite aidiyet duygular

zedelenmektedir (Cakic1 2010, 37).

Literatiirdeki konu ile ilgili ¢alismalar incelenerek; doniisiimcii liderlik, orgiit
kiltlirii ve orgiitsel sessizlik kavramlarinin birbirleri ile ilintili olduklar1 goriilmiistiir.
Sirketlerde degisime yon veren lider tiplerinin ve giiglii 6rgiit yapilarinin, gelecekle

ilgili planlamalarda ve siirdiirebilir rekabette onemli yeri oldugu diistiniilmektedir.

Bu aragtirmanin amaci; Orgiit yoneticilerinin sahip olduklar1 déniisiimcii
liderlik davraniglarinin, orgiit kiiltiiriniin olusumundaki etkisini ve orgiit kiiltiirii ile
orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi, is gorenlerin goriisleri dikkate alinarak ortaya

koymaktir.
4.2. Arastirmanin Yontemi ve Uygulama

Arastirmada anket teknigi kullanilarak toplanan veriler SPSS 21 paket
programi ile degerlendirilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde oncelikle frekans

analizi yapilarak katilimcilarin demografik ozelliklere gore dagilimlart ifade
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edilmektedir. Agiklayici faktor analizi kullanilarak degiskenlerin gecerlilik analizi test
edildikten sonra giivenilirlik analizleri incelenmistir. ideallestirilmis Etki (IE), Ilham
Kaynag1 Olma (iK), Entelektiiel Uyarim (EU), Bireysel Destek (BD), Orgiit Kiiltiirii
(OK) ve Orgiitsel Sessizlik (OS) faktorleri ile ilgili 6lgeklerin gegerliliginin saglanip,
saglanmadigin1 degerlendirmek ve maddelerin faktorler ile iligkisini belirlemek

amaciyla Aciklayici Faktor Analizi (AFA) yapilmstir.

Aciklayict Faktor Analizi ile elde edilen faktorlerin glivenilirligini test etmek
icin her bir faktoriin giivenilirlik analizi yapilmis, bdylece 6lgek maddelerinin
birbiriyle olan iligkisinin tutarli olup, olmadig1 ve ilgili konuyu ne kadar iyi yansittig
ortaya konulmustur. Giivenirlik analizi sonrasinda ise korelasyon analizi ile IE, IK,
EU ve BD ile OK; OK ile OS 6lgekleri arasindaki iliskiye bakilmustir. Olgekler
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir. Ayrica, regresyon
analizi de yapilmis, bu analiz sonucuna gore ise; [E, IK, EU ve BD’nin, OK iizerinde

ve OK’nin OS iizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikariimistir.

Bu aragtirmanin ana problemi, “6rgiit yoneticilerin sahip olduklar1 doniisiimcii
liderlik davranislar ile orgiit kiiltliri” arasindaki iligkiler nelerdir? Ayrica, “orgiit
kiiltiirii ve orgiitsel sessizlik” arasindaki iligkiler nelerdir?” seklindedir. Arastirma
probleminin sianabilmesi igin, Istanbul’da bir tekstil firmas: ¢alisan ve ydneticileri

ana kitle olarak alinmustir.
4.3. Arastirmada Kullamlan Olgekler
4.3.1. Déniisiimcii Liderlik Olgegi

Yoneticilerin dontistimcii liderlik tarzlarimi belirlemek i¢in Bass ve Avolio
tarafindan 1995 yilinda gelistirilen Cok Faktorlii Liderlik Anketi- Degerlendirici
Formu (Multifactor Leadership Questionnaire Rater Form 5X Kisa) kullanilmustir.
Doniistimcii liderlik tarzi alt boyutlari; ideallestirilmis etki, ilham verici motivasyon,
entelektiiel uyarim ve bireysel destek olarak belirlenmistir. Tablo’da alt boyutlar ve

soru maddelerine yer verilmistir. Doniistimcii liderlik tarzi boyutunda 20 soru vardir.
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Tablo 7: Déniisiimcii Liderlik Olgegi

Ideallestirilmis Etki

IE1 |1 |Yoneticim; kendi i¢in cok dnemli olan deger ve inanglardan bahseder

IE2 |2 |Yoneticim; giiclii bir amaca ulasma anlayisina sahip olmanin énemini vurgular

IE3 |3 |Yoneticim; kararlarin manevi ve etik sonuclarini dikkate alir

IE4 |4 |Yoneticim; ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin énemini vurgular

IE5 |5 |Yoneticim; onunla is birligi icinde oldugum i¢in beni &ver

IE6 |6 |Yoneticim; ekibin yararina olacak seyleri kendi ¢ikarlarindan dnde tutar

IE7 |7 |Yoneticim; ona saygi gosterilmesini saglayacak bicimde davranir

IE 8 |8 |Yoneticim; giivenli ve giiclii biri oldugunu gosterir

Ilham Kaynagi Olma

IK1 |9 |Yoneticim; gelecek hakkinda iyimser konusmalar yapar

IK 2 |10 | Yoneticim; basariya ulasmak icin giidiileyici konusmalar yapar

IK 3 |11 | Yoneticim; kurum vizyonunu vurgular

IK 4 |12 |Yoneticim; amaglara ulasilacagina inandigim ve giivendigini ifade eder.

Entelektiiel Uyarim

EU 1|13 ]| Yoneticim; kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak yeniden gozden gegirir

EU 2 | 14 | Yoneticim; problemleri ¢cozmede farkli yaklagimlar arar.

EU 3 | 15| Yoneticim; benim problemlere bir¢ok farkli agilardan bakmami saglar.

EU4 |16 Yéneticim;.bana gorevlerimin nasil tamamlayabilecegim konusunda yeni bakis
acilari Onerir

Bireysel Destek

BD 1

17

Yoneticim; beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman harcar

BD 2

18

Yoneticim; bana yalnizca ekibin bir {iyesi olarak degil ayn1 zamanda birer birey
olarak davranir

BD 3

19

Yoneticim; benim digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve isteklere sahip
oldugumu diigiiniir

BD 4

20

Yoneticim; gliglii yonlerimi gelistirebilmem i¢in bana yardimer olur

Kaynak: Bass, B. M. 8c B. Avolio, (1995). ML Q-Multifactor Leadership Questionnaire, Min d Garden,
Palo Alto, California 94306.
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4.3.2. Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Orgiit kiiltiiriine iliskin anket sorularmin gelistirilmesinde; Cameron ve
Quinn“in 1999 yilinda gelistirdikleri “Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgegi” (OCAI)

kullanilmistir. Toplam 16 sorudan olugmaktadir.

Tablo 8: Orgiit Kiiltiirii Olgegi

Orgiit Kiiltiirii

OK 1 |21 |Calistigim sirket genis bir aile gibidir. Insanlarin paylasacak ¢ok seyleri vardir.

Calistigim sirketteki liderlik genellikle rehberlik etme, isleri kolaylagtirma ve

OK2 |22 egitmeyi ifade etmektedir.

OK 3 |23 |Calistigim sirketi bir arada tutan sey sadakat, baglilik ve karsilikl1 giivendir.

Calistigim sirkette calisanlarin gelisimi tizerinde durulur. Yiiksek giiven,

aciklik ve katilim stireklidir.

Caligtigim sirket ¢cok dinamik ve girisimcidir. Calisanlar risk almak i¢in

hazirdir.

Calistigim sirketteki liderlik genellikle girisimcilik, yenilik¢ilik ve risk almay1

ifade etmektedir.

Calistigim sirketi bir arada tutan sey yenilikgilige ve gelisime olan baghliktir.

Her zaman zirvede bulunmaya vurgu yapilir.

Calistigim sirkette yeni kaynaklar elde etme ve yeni firsatlar yaratma iizerinde

durulur. Yeni seyler deneme ve firsatlar1 arama 6nemlidir.

Calistigim sirkette isler sonuca yoneliktir. Onemli olan isin yapilmasidir.

Calisanlar rekabet¢i ve bagar1 odaklidir.

Calistigim sirketteki liderlik genellikle akilli, agresif ve sonuca yonelik bir

odaklanmay1 ifade etmektedir.

Caligtigim sirketi bir arada tutan sey basariya ve isin bitirilmesine verilen

onemdir. Agresiflik ve kazanma en ¢ok kullanilan kavramlardir.

Calistigim sirkette rekabet ve bagar1 lizerinde durulur. Pazar payini kazanma

oncelikli hedeftir.

Calistigim sirket ¢ok kontrollii ve yapisaldir. Calisanlarin ne yapacagini

genellikle resmi prosediirler belirler.

Calistigim sirketteki liderlik genellikle koordine etmeyi, orgiitlemeyi ya da

diizgiin isleyen bir verimliligi ifade etmektedir.

Calistigim sirketi bir arada tutan sey kanunlar ve ydnetmeliklerdir. Onemli

olan, sirketin diizgiin isleyisinin devamudir.

OK 16136 Calistigim sirkette kalicilik ve istikrar iizerinde durulur. Verimlilik, kontrol ve
islerin diizgiin yiiriimesi 6nemlidir.

Kaynak: Cameron, K. S. & Quinn, R. E. (1999). Diagnosing and Changing Organizational Culture.

Reading: Addison-Wesley.

OK 4 |24

OK 5 |25

OK 6 |26

OK 7 |27

OK 8 |28

OK9 |29

OK 10|30

OK 11|31

OK 1232

OK 1333

OK 14|34

OK 15|35
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4.3.3. Orgiitsel Sessizlik Ol¢cegi

Olgek Van Dayne tarafindan 2003 yilinda gelistirilmistir. Olgegin Tiirkce ’ye
uyarlanmasi Sehitoglu (2010) tarafindan hazirlanan doktora tezinde yapilmistir. 5°1i

likert tipte hazirlanan 6lgegin 6 maddesi kullanilmistir.

Tablo 9: Orgiitsel Sessizlik Olcegi

Orgiitsel Sessizlik

OS 1|37 Yéneticime giivenmedigim igin fikirlerimi agikca sdyleyemiyorum.

OS 2 | 38| Yéneticimin "en iyi ben bilirim tavr1 " konusmami anlamsiz kiliyor.

OS 3 |39 | Yoneticilerimin fikirlerime kulak vermeyecegini diisiiniiyorum.

OS 4 | 40 | Diisiincelerimi agik¢a sdylemem bir fayda saglamayacak.

Bu isyerinde ortaya c¢ikan sorunlar1 veya problemleri ilgili makamlara

OS5 )41 bildirirsem, gérev yerim ve pozisyonum degisebilir.

OS 6 | 42 | Yoneticim isyeriyle ilgili kotii seyleri duymay1 sevmez, kizar.

Kaynak: Dyne, L. V., Ang, S., & Botero, I. C. (2003). Conceptualizing employee silence and employee
voice as multidimensional constructs. Journal of management studies, 40(6), 1359-1392.

4.4. Ornekleme Siireci

Arastirmanin evrenini Istanbul’da faaliyet gdsteren bir hazir giyim firmasinin
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu firmada ¢esitli departmanlarda ¢alisan personel ile yiiz
yiize anket calismasi gergeklestirilmistir. Toplam 142 kisi ile yapilan anket ¢calismasi
sonucunda 2 adet anketin aragtirmanin kapsamina uygun olmadigi kanaatine varilmis

ve kapsama uygun 140 ankete ait veriler degerlendirilmistir.
4.5. Veri Toplama Yontemi

Arastirmanin verilerin toplanmasinda birincil veri toplama araci olan anket
tekniginden faydalanmilmistir. Anket formunda, likert 6lcekli ¢oktan se¢cmeli olmak
lizere, 6 adet demografik 6zelliklere yonelik, 8 adet Ideallestirilmis Etki (IE), 4 adet
[lham Kaynagi Olma (IK), 4 adet Entelektiiel Uyarim (EU), 4 adet Bireysel Destek
(BD), 16 adet Orgiit Kiiltiirii (OK) ve 6 adet Orgiitsel Sessizlik (OS) davranislarmni

Ol¢meye yonelik olmak lizere toplam 48 soru maddesi bulunmaktadir.
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4.6. Arastirmanm On Calismalar1

Arastirmada, veriler toplanmaya baglanmadan, olusturulmus kesin sorular ile
oncelikle, hazir giyim firmasinda ¢alisan personele 20 anket ile bir pilot ¢alisma
uygulanmistir. Bu ¢alismanin sonucunda, anket sorularindaki ifadelerin anlasilirlig

test edilmis, bazi sorular ¢ikarilarak tekrar diizenlenmistir.
4.7. Veri Analizi ve Bulgular

Arastirmaya katilan hazir giyim firmasi ¢alisanlarinin demografik 6zellikleri
ile doniisiimeii liderlik alt boyutlar1 olan IE, IK, EU, BD; Orgiit Kiiltiirii (OK), ve
Orgiitsel Sessizlik (OS) davranislarinin diizeyleri incelenmistir. Demografik bilgilerin
degerlendirilmesinde frekans analizi kullamlmustir. IE, 1K, EU, BD, OK ve OS
diizeylerinin belirlenmesine yonelik 6lgeklerin analizinde agiklayici faktor analizinden
faydalanilmistir. Olgeklerin i¢ tutarliliginin arastirlmasinda Cronbach’s Alpha modeli

kullanilmistir.

Aciklayic1 faktor analizi ve giivenilirlik analizi basta olmak {izere biitiin
analizler istatistiksel paket programi olan SPSS 21 kullanilarak yapilmstir.
Arastirmanin yapildig1 hazir giyim firmasinda dontistimcii liderlik alt boyutlar1 olan
IE, IK, EU, BD davranislari ile OK ve OK ile OS arasindaki iliskinin arastirilmasinda
hipotez testlerinden faydalanilmistir. Hipotezlerin gecerliliginin tespiti i¢in regresyon-

korelasyon analizi yapilmistir.
4.7.1. Demografik Ozellikler

Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine gore dagilimi Tablo 10°da

gosterilmistir.
Tablo 10: Demografik Ozellikler
frekans %
Cinsivet Kadin 72 51,4
y Erkek 68 48,6
Medeni Durum Evii 62 44,2
Bekar 78 55,8
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18-25 33 23,6
v 26-35 42 30
s 36-45 39 27.8
46+ 26 18,6
2500 TL ve alt1 17 12,1
2501-3500 TL 23 16,5
rtal Avlik Geli
Ortalama Aylhik Gelir 3501-5000 TL 66 471
5000+ TL 34 24,3
Lise 8 5,7
Esitim D Onlisans 22 15,7
1m m
gitin urumd Lisans 87 62,1
Y. Lisans/Doktora 23 16,5
0-5 24 171
6-10 46 32,9
Sirketteki Calisma Stiresi 11-15 27 19,3
16'20 9 614
21+ 34 24,3
Toplam 140 100

4.7.2. Aciklayic1 Faktor Analizi

Bu c¢alismada 6lcek gecerliliginin saglanip saglanmadigini tespit etmek i¢in
Agiklayic1 Faktor Analizi yapilmistir. Agiklayict Faktor Analizinin maksadi,
degiskenlerin kavramsal olarak anlamli ve yorumlanabilir faktdrlere cevirmektir.
Degiskenlerin anlamli ve bagimsiz faktorler altinda toplanmasinda, Temel Bilesenler
Analizi kullanilmistir.

Faktor analizinde, maddelerin faktorler ile iligskisinin belirlenmesi ve
yorumlama agisindan kolaylik saglamasi nedeniyle cesitli dondiirme yontemleri
kullanilmaktadir. Caligmada yaygin olarak kullanilan dondiirme yontemi olan varimax
tekniginden yararlanilmistir.

Arastirmanin  konusu itibariyle olusturulan anket formunda Doniisiimcti
Liderlik kavraminn alt boyutlari olan IE, IK, EU ve BD davranislarinin 8l¢iilmesi igin
20, OK davranislarinin dlgiilmesi i¢in 16 ve OS davranislari 6lgmek icin 6, toplam

42 likert tipi soru bulunmaktadir. Bu konularla ilgili olarak katilimcilarindan her bir
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soruyu 1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4= Katiliyorum
ve 5= Kesinlikle katiliyorum, olacak sekilde degerlendirilmesi istenmistir. Elde edilen
veriler ile iE, IK, EY ve BD’e iliskin yapilarin olusturup olusturmadigini incelemek

i¢in faktor analizi yapilmustir.

Faktor analizinin yapilabilmesi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Barlett
Kiresellik testine iliskin varsayimlarin saglanmis olmasi gerekmektedir. KMO degeri
ornekleme dahil olan birimlere ait bir varsayim olup veri diizeyinin faktér analizi
yapmaya elverisli olup olmadigini 6lgmektedir. KMO 6rneklem yeterliligi 6l¢iitii igin
degerler 0-1 arasinda degismektedir. KMO degerinin 1’e yakin olmasi beklenir ve 0.60
tizerindeki degerler i¢in faktor analizi yapilabilir. Bir diger varsayim ise maddeler
arasinda baslangicta giiclii bir korelasyon olmas1 gerektigi varsayimidir. Bartlett testi
maddeler arasinda korelasyon olup olmadigini test eder ve faktor analizi yapilabilmesi
icin maddeler arasinda iligki olmadigi varsayimina dayanan sifir hipotezinin
reddedilmesi gerekmektedir. Sifir hipotezinin reddedilebilmesi i¢in Bartlett testinden

€C_.9

elde edilen olasilik degerinin “p”, 0.05’den kiigiik olmasi1 beklenir.

Yapilan faktor analizi sonucunda KMO degeri 0.949 ve Bartlett testinden elde
edilen olasilik degeri ise p=0.000 olarak elde edilmistir. KMO degeri ve Bartlett testi
sonuglart varsayimlarin saglandigini ve verilerin faktor analizi yapmaya elverisli
oldugunu ifade etmektedir. Daha sonra faktorler altinda toplanan maddelerin
incelenmesi i¢in varimax yontemiyle elde edilen nihai faktor yiikleri tablosu
incelenmistir. Bu asamada faktor yiiklerinin belirli bir kabul diizeyinde olup
olmadigina bakilmaktadir. Faktor yiik degeri mevcut maddenin faktor ile olan iligkisini
gostermektedir ve bu degerin yiiksek olmas1 beklenmektedir. Ilgili literatiirde faktor
yiik degerleri i¢in ¢ogunlukla 0.50 esik degeri olarak kabul edilmektedir. Yapilan

faktor analizi sonucunda biitlin maddenin bu degerin iistiinde oldugu goriilmuistiir.

Tablo 11 incelendiginde 20 maddenin dort faktor altinda toplandigi
goriilmektedir. Maddelerin her birinin faktor yiik degerlerine iliskin kabul diizeyinin
iistlinde oldugu goriilmektedir. Maddelerin ait olduklar1 faktorde kabul diizeyinin
iistiinde yiik degerine sahip olacak sekilde kiimelenmeleri, kiimedeki maddelerin
birlikte mevcut yapiyr iyl Olgtiigiiniin gostergesidir. Faktorlerin 6l¢eginin hangi

Ozelligini Olctiigiiniin tespit edilmesi i¢in faktorler altinda toplanan maddelere iliskin

58



ifadelerin incelenmesi ve bu inceleme sonrasi faktorlerin isimlendirilmesi
gerekmektedir. Tabloyu inceledigimizde ilk sekiz maddenin birinci faktorle yiiksek
iliski igerisinde oldugu goriilmektedir. Bu maddelerdeki ifadelere baktigimizda
calisilan firmanin doniistimcii liderligin ideallestirilmis etki davranisina iliskin
degerlendirmeleri igerdigi gozlemlenmektedir. Dolayisiyla bu faktoriin ideallestirilmis
etki davranigina ait 6zellikleri olusturdugunu s6ylemek miimkiindiir. Yine ayn1 sekilde
incelendiginde ikinci faktdriin ilham Kaynag Olma, {iciincii faktoriin Entelektiiel
Uyarim ve dordiincii faktoriin de Bireysel Destek faktorii oldugu madde ifadelerinden

goriilmektedir.

Dort faktoriin meveut yapryr 6lgmek icin gegerli olup olmadigini belirlemek
icin Tablo 11°de yer alan 6z degerlerin incelenmesi gerekmektedir. Faktor analizi
sonucunda her bir faktor i¢in 6z deger istatistiginin 1’den biiylik olarak elde edilmesi
mevcut yapinin anlamli olduguna isaret etmektedir. Bu dort faktor birlikte toplam

varyansin %70,7’sini agiklamaktadir.

Tablo 11: Doniisiimcii Liderlik Degiskenlerinin Aciklayic1 Faktor Analizi

Sonuclan
: . ... | [lham ol
Olgek Maddeleri Ideallestirilmis| (- o, |Entelektiiel | Bireysel
Etki Olma Uyarim | Destek

Yoneticim; kendi i¢in ¢ok 6nemli
olan deger ve inanglardan bahseder 0,551
Yoneticim; giiglii bir amaca

2 |ulasma anlayisina sahip olmanin

Oonemini vurgular 0,630
3 Y o6neticim; kararlarin manevi ve
etik sonuglarini dikkate alir 0,722

Y Oneticim; ortak bir misyon
4 | duygusuna sahip olmanin 6nemini

vurgular 0,806
5 Yoneticim; onunla ig birligi iginde
oldugum icin beni 6ver 0,536

Y Oneticim; ekibin yararina olacak
6 |seyleri kendi ¢ikarlarindan 6nde
tutar 0,754
Y Oneticim; ona saygi

7 | gosterilmesini saglayacak bi¢gimde

davranir 0,788
8 Y 6neticim; giivenli ve giiclii biri
oldugunu gosterir 0,833
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Y oneticim; gelecek hakkinda
iyimser konusmalar yapar

0,760

10

Yoneticim; basariya ulagmak i¢in
giidiileyici konusmalar yapar

0,784

11

Yoneticim; kurum vizyonunu
vurgular

0,813

12

Y Oneticim; amagclara ulasilacagina
inandigim ve giivendigini ifade
eder.

0,629

13

Y oneticim; kritik kararlarin
uygunlugunu sorgulayarak yeniden
gdzden gecirir

0,756

14

Yoneticim; problemleri ¢ozerken
farkl1 bakis acilar arar

0,631

15

Yoneticim; problemleri ¢ozerken
farkli bakis agilar1 arar

0,810

16

Y Oneticim; bana gorevlerimin
nasil tamamlayabilecegim
konusunda yeni bakis agilar1 6nerir

0,853

17

Y Oneticim; beni yetistirmek ve
yonlendirmek i¢in zaman harcar

0,880

18

Y o6neticim; bana yalnizca ekibin
bir iiyesi olarak degil ayni
zamanda birer birey olarak
davranir

0,886

19

Y 6neticim; benim digerlerinden
farkli ihtiyag, yetenek ve isteklere
sahip oldugumu diisiiniir

,891

20

Y oneticim; gii¢lii yonlerimi
gelistirebilmem i¢in bana yardimci
olur

0,755

Oz degerler

3,50

2,45

1,70

4,25

Aciklanan Varyans (%)

18,72

16,15

15,10

20,76

Arastirma yapilan hazir giyim firmasidaki ¢alisanlarin Orgiit Kiiltiirii (OK)

davranis1 6zelliklerinin belirlenmesi icin 16 ayr1 dlgek sorusu sorulmustur. OK 6lcegi

i¢in sorulan sorulara verilen yanitlar degerlendirilmek tizere faktor analizi yapilmistir.

Sonuglar asagida Tablo 12 ‘de yer almaktadir. Faktor analizinden elde edilen sonuglara

baktigimizda KMO degerinin 0.785 olarak elde edildigi ve Bartlett testi sonucunun

(p=0.000<0.05) anlaml1 oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla verilerin faktor analizi

yapmaya uygun oldugu goriilmektedir. Analiz sonucunda tek boyutlu faktér deseni

elde edilmistir. Bu 16 soru tek bir faktdrde toplanmis ve OK &lcegini olusturmustur.

Tablo 12’de yer alan faktor yiikleri incelendiginde her bir maddenin 6lgek ile yiiksek
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iligki icerisinde oldugu goriilmektedir. Varyans oraninin %81 gibi yiiksek bir deger
elde edilmesi faktordeki ifadelerin OK’yi lgmekte cok iyi oldugunu gostermektedir.

Tablo 12: Orgiit Kiiltiirii Olcegi Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

” . Orgiit

Ol¢cek Maddeleri Kiiltiirii

21 Calistigim sirket genis bir aile gibidir. Insanlarin paylasacak ¢ok seyleri 0571
vardir. ’

29 Calistigim sirketteki liderlik genellikle rehberlik etme, igleri 0653
kolaylastirma ve egitmeyi ifade etmektedir. ’

23 Caligtigim sirketi bir arada tutan sey sadakat, baglilik ve karsilikli 0.602
giivendir. '

2 Caligtigim sirkette calisanlarin gelisimi tizerinde durulur. Yiiksek giiven, 0.710
aciklik ve katilim siireklidir. ’
Calistigim sirket ¢ok dinamik ve girisimcidir. Calisanlar risk almak i¢in

25 £ & 0,775
hazirdir. ’

26 Calistigim sirketteki liderlik genellikle girisimcilik, yenilik¢ilik ve risk 0698
almay1 ifade etmektedir. ’

27 Calistigim sirketi bir arada tutan sey yenilikgilige ve gelisime olan 0845
bagliliktir. Her zaman zirvede bulunmaya vurgu yapilir. '

28 Calistigim sirkette yeni kaynaklar elde etme ve yeni firsatlar yaratma 0789
tizerinde durulur. Yeni seyler deneme ve firsatlari arama dnemlidir. '

29 Calistigim sirkette isler sonuca yoneliktir. Onemli olan isin yapilmasidir. 0532
Calisanlar rekabet¢i ve basar1 odaklidir. !

30 Calistigim sirketteki liderlik genellikle akilli, agresif ve sonuca yonelik 0753
bir odaklanmay1 ifade etmektedir. '

31 Calistigim sirketi bir arada tutan sey basariya ve isin bitirilmesine 0.809
verilen 6nemdir. Agresiflik ve kazanma en ¢ok kullanilan kavramlardir. '

30 Calistigim sirkette rekabet ve bagari lizerinde durulur. Pazar payini 0.770
kazanma Oncelikli hedeftir. '

33 Calistigim sirket ¢ok kontrollii ve yapisaldir. Calisanlarin ne yapacagini 0.704
genellikle resmi prosediirler belirler. '

34 Calistigim sirketteki liderlik genellikle koordine etmeyi, orgiitlemeyi ya 0.604
da diizgiin isleyen bir verimliligi ifade etmektedir. '

35 Calistigim sirketi bir arada tutan sey kanunlar ve yonetmeliklerdir. 0.790
Onemli olan, sirketin diizgiin isleyisinin devamudir. '

36 Calistigim sirkette kalicilik ve istikrar iizerinde durulur. Verimlilik, 0812
kontrol ve islerin diizgiin yilirlimesi 6nemlidir. ’

Oz deger 3,908
Agiklanan Varyans (%) 81
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Ayni sekilde Orgiitsel Sessizlik (OS) 6lgegi icin yapilan faktor analizi sonuglart
da olumlu elde edilmistir. OS &lgegi i¢in KMO degeri 0.814’tiir. Degiskenler
arasindaki iligkinin varliginin test edildigi Bartlett testi ise anlamli elde edilmistir
(p=0.000<0.05). OS 6l¢eginde 6 madde bulunmaktadir. Bu maddeler OK &lceginde
oldugu gibi tek bir faktor olusturmuslardir. Tablo 13 incelendiginde, OS igin tiim
maddelere ait yiik degerlerinin kabul diizeyi iizerinde oldugu ve faktdre ait 6z degerin
I’in iizerinde elde edildigi goriilmektedir. Maddelerin faktor ile yiiksek iliski
icerisinde olmasi ve varyans oraninin yiiksek olmas1 (%79) faktoérde yer alan sorularin

0S’yi iyi dl¢tiigiinii gdstermektedir.

Tablo 13: Orgiitsel Sessizlik Olcegi Aciklayic1 Faktor Analiz Sonuglar

.. . Orgiitsel

Ol¢ek Maddeleri Sessizlik

37 | Yoneticime giivenmedigim i¢in fikirlerimi agikc¢a sdyleyemiyorum. 0,812

38 | Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavr1 " konugmami anlamsiz kiliyor. 0,641

39 | Yoneticilerimin fikirlerime kulak vermeyecegini diistiniiyorum. 0,760

40 | Dislincelerimi agikga sdylemem bir fayda saglamayacak. 0,595
Bu igyerinde ortaya ¢ikan sorunlari veya problemleri ilgili makamlara

41|, .0 > N : . oy 0,712
bildirirsem, goérev yerim ve pozisyonum degisebilir.

42 | Yoneticim igyeriyle ilgili kotii seyleri duymay1 sevmez, kizar. 0,880
Oz deger 5,660
Agiklanan Varyans (%) 79

4.7.3. Giivenilirlik Analizi

Aciklayicr faktor analizi ile elde edilen faktorlerin giivenilirligini test etmek
i¢in her bir faktoriin glivenilirlik analizi yapilmistir. Giivenilirlik; 6lgekteki maddelerin
birbiriyle olan iliskisinin tutarli olup olmadigin1 ve maddelerin incelenmek istenen
konuyu ne kadar iyi yansittigin1 gosterir. Aragtirmada giivenilirlik analizi yapilirken
Cronbach’s modeli kullanilmistir. Bu model ile 6l¢ekteki maddelerin homojen bir
biitiine ait yapiy1 olusturup olusturmadigi arastirilmistir. Cronbach’s modelinden elde

edilen katsay1 dlgekte yer alan sorularin giivenilirlik seviyesini gdstermektedir. Alpha
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degerinin 0,70 ve iizerinde olmasi Olcekte yer alan maddeler arasindaki

korelasyonunun giivenilir seviyede oldugunu gostermektedir.

IE, IK, EU ve BD 6l¢egi icin giivenilirlik analizi sonuglarini inceledigimizde;
IE boyutu i¢in elde edilen Cronbach’s degerinin (0,912) yiiksek oldugu gériilmektedir.
Yine sirastyla IK (0,891), EU (0,809) ve BD ait Cronbach’s degerinin (0,86) da yiiksek
oldugu goriilmektedir. Genel olarak incelendiginde ise doniisiimcii liderlik 6l¢eginin
Cronbach’s degerinin 0,938 ¢iktig1 gézlenmistir. Bu degerlerin hepsi kabul edilebilir
sinir olan (0,70) degerinin oldukca iizerinde ¢ikmistir. OK ve OS igin giivenilirlik
analizi yapilmis ve OK dlgegine ait Cronbach’s degeri 0,945, OS 6l¢egi icin ise 0,908
olarak hesaplanmustir. Her iki 6lgek i¢in sonuglarin giivenilir oldugu goriilmektedir.
Dolayistyla sonuglar, 6lgeklerin tiim boyutlari i¢in elde edilen faktorlerin anlamli ve

giivenilir oldugunu ifade etmektedir.

Tablo 14: Giivenilirlik Analizi Sonu¢ Tablosu

Faktorler Madde Sayis1 Wpbach’s Alpha
Katsayisi
Doniistimeii Liderlik 20 0,938
Ideallestirilmis Etki 8 0,912
[Tham Kaynag1 Olma 4 0,891
Entelektiiel Uyarim 4 0,809
Bireysel Destek 4 0,857
Orgiit Kiiltiirii 16 0,945
Orgiitsel Sessizlik 6 0,908

4.7.4. Regresyon-Korelasyon Analizi

IE, IK, EU ve BD ile OK ve OS &l¢egi icin faktdr analizi ve giivenilirlik analizi
yapilmigtir. Analiz sonuglart her o6lcegin gecerlilik ve giivenilirlik kosullarini
sagladigin1 gostermektedir. Bu boliimde her bir faktdr icin iliskilerin incelenmesi
regresyon ve korelasyon analizi kullanilarak yapilmigtir. Aragtirmanin yapildigi hazir
giyim firmasindaki IE, IK, EU ve BD’deki artisin OK’yi gelistirecegi, bunun yani sira
OK gelisiminin de calisanlarin  OS’ligini azaltacagi hipotezinin gecerliligi

arastirilmastir.
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Bu arastirma i¢in gecerliligi saglanan faktor yapilarina ait her bir maddeye
verilen cevabin sayisal degerinin toplanmasi gerekmektedir. Dolayisiyla oncelikli
olarak her bir 6lgege ait faktor i¢in mevcut faktorde yer alan maddelere verilen puanlar
toplanmistir. Bu puanlarin toplanmasi ile aragtirmaya katilan 6grencilerin her birisi
icin toplam faktor skoru elde edilmis ve analizler bu puanlarin kullanilmasi ile
gerceklestirilmistir. Tabloda faktor skorlarmin kullanilmasi ile yapilan korelasyon

analizine ait sonuglar1 gostermektedir.

Tablo 15: Korelasyon Analizi Sonug¢ Tablosu

Déniisiimcii | Ideallestirilmis Klgllhir;“l Entelektiiel | Bireysel | Orgiitsel
Liderlik Etki YNAEL | Uyarim | Destek | Sessizlik
Olma
Orgiit 0,616* 0,569* 0573* | 0638* | 0566* | -0571*
Kiiltiiri
Olasilik 000 000 000 000 000 000

“*¥7 (.05 dnem diizeyi ile anlamli olan sonuglar1 ifade eder.

Tablo 15°de IE, iK, EU ve BD ile OK ve OS olcegi arasindaki iliskiyi
gostermektedir. Analiz sonucunda elde edilen olasilik degerlerine baktigimizda tim
Olgekler i¢in korelasyon katsayisinin %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu
goriilmektedir (p=0.000<0.05). Ayrica korelasyon katsayilarinin pozitif olarak elde
edilmis olmasi IE, IK, EU ve BD 6lgeginin her biri ile OK arasinda pozitif ve anlamli
bir iligkinin varligmna isaret etmektedir. IE ve OK arasinda orta derecede (0,569), IK
ile OK arasinda orta derecede (0,573), EU ile OK arasinda orta derecede (0,638) ve
BD ile OK arasinda da orta derecede (0,566) iliski oldugu gériilmektedir. OK ile OS
arasindaki iliskiye bakildiginda da orta derecede (-0,571) iliski géze ¢arpmaktadir.
Orgiit, yiiksek kalitede bir 6rgiitsel yapiya sahip oldugunda, calisanlarin &rgiitsel

sessizligine yonelik davranislarda azalma meydana gelmektedir.
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Tablo 16: Déniisiimcii Liderlik, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Sessizlik
Degiskenleri icin Regresyon Analiz Sonu¢ Tablosu

Bagimsiz Degiskenler gzgz:llﬁlelnler Katsay1 t degeri p degeri
Ideallestirilmis Etki 0,399 6,284 0,000
flham Verici Motivasyon Orgﬁt Kiiltiiri 0,617 11,314 0,000
Entelektiiel Uyarim 0,568 9,957 0,000
Bireysel Destek 0,519 7,166 0,000
F-testi 128,009 0,000
R? 0,61

Orgiit Kiiltiirii Orgiitsel Sessizlik -0,286 5,844 0,000
F-testi 11,630 0,000
R? 0,59

Korelasyon analizi degiskenler arasindaki iligskinin biiyiikliigli ve yOniiniin
tespit edilmesi i¢in yapilmaktadir. Regresyon analizi ise korelasyon analizinden farkli
olarak degiskenler arasindaki iligkinin biiyiikligli ve yonii ile birlikte nedenini de

gostermektedir.

IE, IK, EU ve BD degiskenlerinin ¢alisanlarin OK {izerindeki etkisi ve OK ile
OS arasindaki iliski regresyon analizi ile incelenmistir. Yukaridaki tabloda bagimli
degiskenin OK, bagimsiz degiskenin doniisiimeii liderlik alt boyutlar1 olarak alindig
ve bagimli degiskenin OS, bagimsiz degiskenin OK olarak alindig1 regresyon analizine
ait sonuglar1 gostermektedir. Katsayilara ait t-istatistikleri, modelde yer alan her bir
degiskenin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigint gostermektedir. F testi
istatistigi ise modelin bir biitin olarak anlamliligini gostermektedir. Sonuglar
incelendiginde modelde yer alan her bir degiskenin t-istatistik degerinin istenen
diizeyde oldugu ve tim degiskenlerin ayri ayri istatistiksel olarak, %95 giliven
diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. IK ve EU degiskenlerinin t-istatistik
degerlerinin digerlerine gore yiiksek olmasi, OK’ye katkisinin diger degiskenlere gore
daha énemli oldugu seklinde yorumlanabilir. OK degeri icin elde edilen t-istatistik

degeri bu degiskenin OS’yi agiklamakta dnemli oldugunu gostermektedir.

F testi ve modelin agiklanma oranini gosteren R? degerine bakildiginda, F testi

sonucunda modelin anlaml1 oldugu gériilmektedir (p=0.000<0.05). R? degeri bagimli
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degiskendeki degisimin ylizde kaglik kisminin bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklandigini gostermektedir. R?, 0-1 araliginda deger almaktadir. Burada déniisiimeii
liderlik degiskenlerinin, OK’yi 0,61 oraninda agikladig1 goriilmektedir. Ayni tabloda,
OK degiskeni, OS’yi 0,59 oraninda aciklamaktadir.

Tablo 17: Teorik Modelin Hipotez Testleri i¢cin Sonuc Tablosu

Standart Katsay t-degerleri Karar
degerleri
[E—-OK .569* 6,284 Desteklendi
IK—OK 573* 11,314 Desteklendi
EU—OK .638* 9,957 Desteklendi
BD—OK 566> 7,166 Desteklendi
OK—O0S -571* 5,844 Desteklendi

“*7 (.05 6nem diizeyi ile anlamli olan sonuglar1 ifade eder.

Biitlin istatistik analiz sonuglar1 birlestirildiginde hipotezlerin desteklenme
durumu:

IE—OK igin; (B=0,569, p<0,05) ve t-degeri (6,284>1,96) oldugundan, “H1:
Dontistimeii liderligin ideallestirilmis etki boyutu orgiit kiiltlirii arasinda pozitif ve
anlaml bir iligki vardir” hipotezi desteklenmektedir.

IK—OK igin; (B=0,573, p<0,05) ve t-degeri (11,314>1,96) oldugundan, “H2:
Doniistimcii liderligin ilham kaynagi olma boyutu 6rgiit kiiltiirii arasinda pozitif ve

anlamli bir iligki vardir” hipotezi desteklenmektedir.

EU—OK ig¢in; (B=0,638, p<0,05) ve t-degeri (9,957>1,96) oldugundan, “H3:
Doniistimcetii liderligin entelektiiel uyarim boyutu ile 6rgiit kiiltiirii arasinda pozitif ve

anlaml bir iligski vardir” hipotezi desteklenmektedir.

BD—OK ig¢in; (B=0,566, p<0,05) ve t-degeri (7,166>1,96) oldugundan, “H4:
Dontistimeii liderligin bireysel destek boyutu ile orgiit kiiltiiri arasinda pozitif ve

anlamli bir iligki vardir” hipotezi desteklenmektedir.

OK—O0S igin; (B=-0,571, p<0,05) ve t-degeri (5,844>1,96) oldugundan, “H5:
Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel sessizlik arasinda pozitif ve anlaml bir iliski vardir’” hipotezi

desteklenmektedir.
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SONUC

Iletisim ve ulasim kanallarindaki gelismeler, Diinyamiz1 kiiresel bir koye
cevirmistir. Degisim ve yenilik, bu kiiresel koylin temellerini {lizerine kurdugu iki
onemli kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Duyularini, bu degisim ve yenilik
akimlarina kapatan orgiitler, sektoriinliin en biiyiikk ve dénemli sirketi iken ¢ok kisa
siirelerde sektdrdeki basari konumunu kaybetmektedirler. Orgiitler igin degisim ve
yeniliklere ayak uydurabilmek, calismamiza da konu olan ¢agdas orgiit kiiltiiriine ve

dontistimcii liderlik 6zelliklerini yansitan yoneticilere sahip olmaktan gegmektedir.

Dontigiimcii liderlik, hizli degisimin en 6nemli aktor oldugu glintimiizde, tiim
orgiitlerin ihtiyaglarina cevap verecek davranig Oriintiilerinin biinyesinde bulunduran
liderlik ¢esididir. Orgiitler, sistemsel degisim ve déniisiimii; kurduklar etkili 6rgiit
kiltirti ile gerceklestirecek, siirecin her safhasini yakindan takip edecek ve
yonlendirecek liderlere ihtiyag duymaktadir. Mavi gezegenimiz siirekli degismekte ve
uygulanan sistemler, yontemler, bilgiler ¢ok kisa zaman zarfinda yerini yenilerine

birakmaktadir.

Karar verme siireci her orgiit icin ilave zaman, maliyet ve enerji kaybi
yaratmaktadir. Bu siire¢ dogru ve etkili kullanilmadiginda bu kayiplar bosa gitmekte,
verime donlismemektedir. Verilen kararlarin etkili ve tiim Orgiit iiyeleri iizerinde
baglayiciligi olmasi i¢in; yaygin sorumluluk ve yetki devrini kullanan ideal bir lider
ile yeni ve farkli bakis acilariyla c¢oziimler lireten fikirleri, samimi ve cesaretle

sOyleyecek orgiit kiiltiirline sahip calisanlarin oldugu bir orgiit yapisi gerekmektedir.

Dontistimcii liderlik ile orgiit kiiltiirti ve orgiit kiiltiirti ile orgiitsel sessizlik
arasindaki iligkileri agiklamak maksadiyla, bir hazir giyim firmasi ¢alisanlari tizerinde
yaptigimiz bu ¢aligma, iki kisimdan olugmaktadir. ilk kisimda; orgiit kiiltiiriinii
etkileyen doniigsiimcii liderlik faktorlerinin belirlenmesine ¢alisilmis ve faktorler
arasindaki iliskiler incelenmistir. Ikinci kisimda; orgiit kiiltiiniin orgiitsel sessizlik

tizerindeki etkisi arastirilmistir.

Daha once yapilan ¢ogu arastirmada, donilisiimcii liderlik ile orgiit kiiltiiri

arasinda pozitif bir iliski oldugu ifade edilmektedir. Bu aragtirma sonucunda da
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doniistimcii liderligin alt boyutlar1 olan ideallestirmis etki, ilham kaynagi olma,
entelektiiel uyarim ve bireysel destek davranislari gosteren yoneticilerin, Orgiit
kiltliriiniin gelisimine olan katkisinin olumlu oldugu goriilmektedir. Doniisiimcii
liderligin alt boyutlar1 ile orgiit kiiltiirii arasinda orta seviyelerde iliski oldugu ve
doniistimcii liderligin orgiit kiiltiiri tizerinde, pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu
bulgularma ulasilmistir. Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel sessizlik arasinda da pozitif ve
anlamlhi bir iliski oldugu arastirma sonunda ulasilan veriler arasindadir. Orgiit
kiltliriiniin yapisal kalitesi yiikseldikge, calisanlarin orgiitsel sessizlik gosterme

davraniglarinda azalma meydana gelmektedir.
Arastirmanin kapsamini olusturan degiskenleri ayri olarak inceledigimizde;

Orgiit calisanlari, doniisiimcii liderin yaratti1 etkiyi, niteliklerini ve orgiit
icindeki etkilesimini ideallestirmektedirler. Davranigsal alt boyutunda lider, kendisi
icin 6nemli norm ve degerler hakkinda ikna edici davranislar sergilemekte, degisime
ayak uyduracak amagclarin 6nemini vurgulamakta, alinan kararlarin doguracagi
sonuclar hakkinda astlarina agiklamalar yapmakta ve oOrgiite atfettigi degisim ve
doniisiim vizyonunun énemine dikkat cekmektedir. ideallestirilmis etki alt boyutu ise;
astlarin lider ile birlikte hareket ettikleri i¢in memnuniyet duyma, orgiitiin hedeflerini
sahiplenerek bireysel ¢ikarlardan istiin tutma, kiiltiire ve adalete saygi duymalarini
saglama ve calisanlarina yetkiler vererek kendilerini ©Onemli hissettirmeyi
kapsamaktadir (Karip 1998, 448). Liderin; kendine giivenen, risk alabilen, kararli ve
tutarli biri olmasi gerekmektedir. Izleyenler, liderin karizmatik ve olaganiistii

niteliklerle donatilmis olduguna inanmaktadirlar (Altun 2002, 12).

Ideallestirilmis etki faktoriiniin, orgiit kiiltiirii ile orta seviyede bir iliski icinde
oldugu ve orgiit kiiltiiriinii olumlu yoénde etkiledigi anlasiimaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin
temelinde yer tutan degerler ve inanclarin, liderde viicut buldugu; liderin, orgiitiin
sembol ve giiciinii temsil ettigini sdyleyebiliriz. Orgiit liderlerinin; calisanlarin
davraniglarin1 yakindan izleyerek, korkularini yenip onlar1 cesaretlendirerek, ortak bir
amag etrafinda birlestirerek, is birligi, karsilikli saygi ve sevgi ortami yaratarak bir
vizyon olusturduklart; bunun dogal sonucu olarak da calisanlarin orgiitii ailesi gibi
gordiikleri, dinamik ve girisimci bir yapida olduklari, karsilikli saygi cercevesinde

yeni fikirler ortaya koyduklar1 arastirma sonucundan anlasilmaktadir.
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Doniistimcii liderler, zamanin 6tesinde giden vizyonlari ile drgiitiin ¢alisma ve
hatta 6zel yasamina yeni anlam ve heyecan katmaktadirlar. Gelecek planlari ve
sistemli calismalar1 sayesinde c¢alisanlarin Ozgiivenleri ylikselmektedir. Her zor
durumda ilham alinan, karsilasilan sorunlara getirdigi ¢6ziimler izleyicilerine kaynak
olusturan lider, ¢alisanlarin problem ¢6zme becerilerinde bir rol model olmaktadir
(Kogel 2010, 592). izleyenlerine ilham kaynag1 olarak onlar giidiileyen déniisiimcii
lider, yiiksek hedefler ve beklentiler kazandirmakta, takim ruhuna 6nem vermekte,
calisanlar {izerinde kurum ile ortak hedeflere dair farkindalik yaratmakta ve astlarin

yenilik¢i diisiinceye tesvik etmektedir (Karip 1998, 451).

[Tham kaynag1 olma faktériiniin, drgiit kiiltiirii ile orta seviyede bir iliski icinde
oldugu ve orgiit kiiltiiriiniin olumlu yonde etkiledigi anlagiimaktadir. Gelecek ile ilgili
bir vizyon yaratan liderlerin, izleyenleri ile birlikte belirledikleri gergekgi hedeflere
ulasmak i¢in c¢aliganlarimi giidiiledikleri ve amaca ulasacaklarinin inancini
yineledikleri; bu dogrultuda da ¢alisanlarin 6rgiit amaglart ile kendi amaglarini bir

tuttuklari, orglite bagliliklarinin arttig1 aragtirma sonucuna gore soylenebilmektedir.

Orgiitte, gii¢lii doniisiimcii lider vizyonu ile karsilasan calisan, liderin
ozelliklerini benimseyerek kendine model almaktadir. Boylelikle degisime ayak
uyduranlarla birlikte 6rgiit kiiltiirii icin yenilenme ve degisim kaginilmaz olmaktadir.
Ozdesim kurularak edinilen davraniglar, biitiin 6rgiit iiyeleri igin model
olusturmaktadir. Bu asamadan sonra ortaklasa (kolektif) 6grenme ile doniisiimcii
liderin vizyonu orgiit kiiltiiriiniin yeni kaliplarina doniismektedir (Vural 2018, 103-
104).

Entelektiiel uyarim faktoriiniin, orgiit kiiltiirii iizerinde orta seviyede iliski
i¢inde oldugu ve olumlu yonde etkiledigi anlagiimaktadir. Orgiit liderlerinin, yaratict
ve alternatif ¢oziimler bularak, etkili iletisim yontemleri ile astlarinda farkli bakis
acilart olusturduklar1 ve c¢alisanlara rol model olduklari arastirmanin sonucunda

ulasilmis verilerdendir.

Bass’a (1989) gore; lider, izleyenlerinin ihtiyaglarma gore farkli diizeyde
destek saglanmasinda alternatifsiz gorev almaktadir. Dontlisiimcii lider, astlarinin

hukukuna ve ortaya ¢ikardigi emege saygili davrandigi, onlarin duygu ve ihtiyaglariyla
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yakindan ilgilendigi, zamaninin ¢ogunu takim icindekilerin gelisimi i¢in harcadigi
stirece Orglit icerisinde giiclii oldugunu hissettirmektedir (Cemaloglu 2007,81).
Doniisiimcti lider, orgiitiin davranislarini ve degerlerini incelemekte; amaca giden
yolda orgiitiin kararliligini, hedeflere olan inanci ve farkindalik diizeylerini yukariya

¢cekmelerinde rol oynamaktadir (Kegecioglu 2003, 34).

Bireysel destek faktdriiniin, orgiit kiiltiird ile orta seviyede iligki icinde oldugu
ve oOrgiit kiiltiiriinii olumlu yonde etkiledigi anlasilmaktadir. Orgiitiin déniisiimcii
liderlerinin, ¢alisanlarin bireysel olarak farkli yanlarimi bildikleri, 6zel yeteneklerini
ve gliclii yonlerini destekledikleri ve gelistirdikleri; bu sayede ¢alisanlarin moral ve
motivasyonlarindaki artigin 6rgiit kiiltiirline yonelik davraniglari arttirdig1 arastirmanin

sonucunda goriilmektedir.

Morrison ve Milliken’e (2000) gore; Orgiit iiyeleri, is yasantilarin1 mensup
olduklar1 orgiit kiiltlirtine gore degerlendirmektedirler. Calisanlar tarafindan
sergilenen davraniglarin tarzi ve sinirinda orgiit kiiltiiriiniin kaliplar etkili olmaktadir.
Bu kaliplar ¢ercevesinde, ayni dilin konusulmasi, ¢6ziim alternatiflerinin aranmast,
ortak degerlerin kesfedilmesi, orgiit kiiltiiriniin olusumunda temel teskil etmektedir.
Orgiitlere seklini veren kiiltiir, ¢alisanlarin sessizliginde veya katiliminda etkili
olmaktadir. Calisanlar, mevcut orgiit kurallarina gére davraniglarini belirlemektedir.
Yonetimin ve oOrgilitiin kaniksanmis olumsuz davramiglart ve tutumlari, orgiitiin
kiltliriine derinden etki ederek, ¢alisanlarin, tiim siire¢ler hakkinda fikir tiretmekten
kaginmalarina, sorunlara ilgisiz kalmalarina ve kendilerini korumak amaciyla sessiz

kalmalarina yol agmaktadir (Acaray 2014, 168).

Orgiit kiiltiirii faktoriiniin 6rgiitsel sessizlik faktorii ile orta seviyede iliski
icinde oldugu ve oOrgiitsel sessizligi etkiledigi anlasilmaktadir. Arastirma yapilan
isletmenin Orgiit kiiltlirlinde, yeniliklere ac¢ik olundugu, bireysel gelismelerin
desteklendigi, farkl: fikir ve Onerilere destek verildigi, liderlerin giiven verdigi ve bu
dogrultuda da c¢alisanlarin Orgiitsel olarak bir sessizlige biiriinmedikleri arastirma

sonuglarina gore degerlendirilmektedir.

Yapilmis olan arastirmanin kisitlart; tim ¢alisanlara ulasilmamis olmasi ve

sadece bir hazir giyim firmasi ¢aligsanlari iizerinde yapilmis olmasi nedeniyle tiim hazir
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giyim firmalarini kapsamamasidir. Ozel isletmelerdeki yogunluk nedeniyle
calisanlarla yapilan goriismeler i¢in uygun zaman ayarlanmasinda sorunlar
yasanmistir. Calisanlarin bir kismi, yanlis anlagilacaginmi diisiinerek anket sorularina
cevap vermekten kaginmiglardir. Aragtirma modelinde yalnizca dontistimcii liderlik alt
boyutlar1 ele alinmis; orgiit kiiltiirii ve oOrgiitsel sessizlik alt boyutlar1 ayr1 olarak

incelenmemistir.
Bu calismadan sonra yapilacak aragtirmalara oneriler;

Yapilan bu calisma doniisiimcii liderlik ve orgiit kiltlirii; orgiitsel kiiltiir ve
orgiitsel sessizlik i¢in kavramsal bir yapt olusturmustur. Sonradan yapilacak
arastirmalarda yol gosterici niteligi tagimaktadir. Ayni model kullanilarak kamu
kurumlan, egitim saglik ve finans sektorlerindeki calisanlar iizerinde arastirma

yapilmasinin uygun olacagi kanaatindeyim.
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EKLER
Ek-1: Anket Formu

Saym Katilimet,

Bu anket, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Y6netimi Béliimii yiiksek lisans
ogrencisi Serdar DURAK’m, Dr. Simal Celikkol (simalcelikkol@beykent.edu.tr)
danismanliginda stirdiirdiigii yiiksek lisans tezi kapsaminda yer alan bir aragtirmadir.

Bu arastirma, sirket ¢alisanlar1 ve yoneticilerine yonelik tamamen bilimsel amagli olarak yapilmaktadir.
Liitfen caligmakta oldugunuz kurumla ilgili goriis ve disiincelerinizi asagidaki ifadelere gore
degerlendiriniz. Verdiginiz bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir.

Bu arastirmaya katki ve yardimda bulunmak adina ayirdiginiz zaman igin tesekkiirlerimizi sunariz.
Danigman: Dr. Simal Celikkol

Ogrenci: Serdar DURAK
(srdr_drk@hotmail.com)

1- Asagidaki ifadeleri, calistiginiz kurumun genel isleyisi ve yonetici ile ¢alisanlarin davranislarini
g0z Oniine alarak degerlendiriniz.

1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katiliyorum, 3=Kararsizim,
4= Katilmiyorum 5= Kesinlikle katiliyorum

1. Yoneticim; kendi i¢in ¢ok 6nemli olan deger ve inanglardan
bahseder

2. Yoneticim; giiclii bir amaca ulagsma anlayisina sahip olmanin
Onemini vurgular

w

Yoneticim; kararlarin manevi ve etik sonuglarini dikkate alir

4. Yoneticim; ortak bir misyon duygusuna sahip olmanin 6nemini
vurgular

5. Yoneticim; onunla is birligi i¢cinde oldugum igin beni over

6. Yoneticim; ekibin yararina olacak seyleri kendi ¢ikarlarindan
Onde tutar

7. Yoneticim; ona saygi gosterilmesini saglayacak bigimde
davranir

] 0 I A A

Yoneticim; glivenli ve giiglii biri oldugunu gosterir

9. Yoneticim; gelecek hakkinda iyimser konugmalar yapar

10. Yoneticim; bagartya ulagsmak i¢in giidiileyici konugmalar yapar

11. Ydneticim; kurum vizyonunu vurgular

12. Yoneticim; amaglara ulasilacagina inandigini ve glivendigini
ifade eder.

13. Yoneticim; kritik kararlarin uygunlugunu sorgulayarak yeniden
gdzden gecirir

14. Yoneticim; problemleri ¢ozerken farkli bakis acilari arar

15. Yoneticim; problemleri ¢ozerken farkli bakis agilar1 arar

0000 000000 DOogpo e
O000 000000 00000 0w
O000|000000 ocoogoo|dls
0000000000 00000 dle

OO0 O O

16. Yoneticim; bana gorevlerimin nasil tamamlayabilecegim
konusunda yeni bakig agilar1 dnerir
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17.

Yoneticim; beni yetistirmek ve yonlendirmek i¢in zaman harcar

18.

Yoneticim; bana yalnizca ekibin bir iiyesi olarak degil ayn1
zamanda birer birey olarak davranir

19.

Yoneticim; benim digerlerinden farkli ihtiyag, yetenek ve
isteklere sahip oldugumu diigiiniir

20.

Yoneticim; giiglii yonlerimi gelistirebilmem i¢in bana yardimci
olur

21.

Calistigim sirket genis bir aile gibidir. Insanlarmn paylasacak ¢ok
seyleri vardir.

22.

Calistigim sirketteki liderlik genellikle rehberlik etme, isleri
kolaylastirma ve egitmeyi ifade etmektedir.

23.

Calistigim sirketi bir arada tutan sey sadakat, baglilik ve
karsilikh giivendir.

24,

Calistigim sirkette ¢alisanlarin gelisimi tizerinde durulur.
Yiiksek giiven, aciklik ve katilim siireklidir.

25.

Calistigim sirket cok dinamik ve girisimcidir. Calisanlar risk
almak i¢in hazirdir.

26.

Calistigim sirketteki liderlik genellikle girisimcilik, yenilikeilik
ve risk almay1 ifade etmektedir.

27.

Calistigim sirketi bir arada tutan sey yenilikgilige ve gelisime
olan bagliliktir. Her zaman zirvede bulunmaya vurgu yapilir.

28.

Calistigim sirkette yeni kaynaklar elde etme ve yeni firsatlar
yaratma iizerinde durulur. Yeni seyler deneme ve firsatlar1 arama
onemlidir.

29.

Calistigim sirkette isler sonuca yoneliktir. Onemli olan isin
yapilmasidir. Caliganlar rekabet¢i ve basari odaklidir.

30.

Calistigim sirketteki liderlik genellikle akilli, agresif ve sonuca
yonelik bir odaklanmay1 ifade etmektedir.

31.

Calistigim sirketi bir arada tutan sey basariya ve igin
bitirilmesine verilen 6nemdir. Agresiflik ve kazanma en ¢ok
kullanilan kavramlardir.

32.

Calistigim sirkette rekabet ve basari lizerinde durulur. Pazar
payini kazanma Oncelikli hedeftir.

33.

Calistigim sirket ¢cok kontrollii ve yapisaldir. Calisanlarin ne
yapacagini genellikle resmi prosediirler belirler.

34.

Calistigim sirketteki liderlik genellikle koordine etmeyi,
orgiitlemeyi ya da diizgiin isleyen bir verimliligi ifade
etmektedir.

35.

Cahstigim sirketi bir arada tutan sey kanunlar ve
yonetmeliklerdir. Onemli olan, sirketin diizgiin isleyisinin
devamdir.

36.

Calistigim sirkette kalicilik ve istikrar tizerinde durulur.
Verimlilik, kontrol ve iglerin diizgiin ylirlimesi 6nemlidir.

37.

Yoneticime glivenmedigim i¢in fikirlerimi agikca
sOyleyemiyorum.

38.

Yoneticimin "en iyi ben bilirim tavr1 " konugsmami anlamsiz
kiliyor.

39.

Yoneticilerimin fikirlerime kulak vermeyecegini diisiiniiyorum.

40.

Diisiincelerimi agik¢a sdylemem bir fayda saglamayacak.

41.

Bu igyerinde ortaya ¢ikan sorunlar1 veya problemleri ilgili
makamlara bildirirsem, gorev yerim ve pozisyonum degisebilir.

42.

Yoneticim igyeriyle ilgili kotii seyleri duymay1 sevmez, kizar.

oo oo o o000 oo gogodggooddgon
oo oo o o000 oo gogogagooddod
oo oo o o000 o oo gogooggoobdgdgod
oo oo b o000 oo gogoggoodgdgod
oo oo o o000 o oo ggooggooddgod
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2. Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()
3. Medeni Durumunuz:  |Evli( ) Bekar ()
4. Yasmiz: 18-25( ) 26-35( ) 36-45( ) 46+ ()
o praama Ayl 2500 TLvealn | 2501-3500 TL 3501-5000 TL | 5000+ TL
Ilkokul () Ortaokul () Lise( ) Onlisans ()
6. Egitim Durumunuz:
Lisans () Yiiksek Lisans () |Doktora( )
7. Sirketteki Calisma 0-3( ) 46( ) -9( ) 10-12( )
Siireniz: 13-15 ( ) 15+ ( )

8. Sirketteki Goreviniz:

TESEKKUR EDERIZ.

88




OZGECMIS

08Agustos 1984 tarihi, Tokat ili Niksar ilgesi dogumluyum. ilk, Orta ve Lise
ogrenimimi Niksar’da tamamladiktan sonra 2000 yilinda Dokuz Eyliil Universitesi
Buca Egitim Fakiiltesi Fen Bilimleri Ogretmenligine kayit oldum. 2004-2006 yillar1
arasinda ticretli 6gretmenlik yaptim. 2007 yilinda yedek subay olarak Karaman ilinde
askerlik gorevimi yerine getirdim. Ayni yil subaylik sinavlarini kazanarak 2008
yilinda Kara Harp Okulu’ndan Tegmen olarak mezun oldum. 11 y1l Subaylik yaptiktan
sonra 2019 yilinda kendi istegim ile ayrildim. 2014 yilinda kayit yaptirdigim Istanbul
Universitesi A¢ik ve Uzaktan Egitim Fakiiltesi Sosyoloji Boliimiinden 2018 yilinda
mezun oldum. 2016 yilinda Beykent Universitesi Isletme Anabilim Dalinda yiiksek

lisans egitimine basladim.

Ozel ilgi alanlarim, tenis, kayak ve snowboard, tarih, bilim ve teknoloji, fizik

ve sosyolojidir.

Yabanci dilim Ingilizce ve Almanca olup evli ve iki ¢ocuk babasiyim.

Serdar DURAK

89



