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“ORGUT KULTURU” VE “LIDERLIK” TURLERINE
ILISKIN ALGILAMALAR ILE YONETiICILERIN
DEMOGRAFIK OZELLIKLERI ARASINDAKI ILISKi:
BiR ALAN ARASTIRMASI

ismail BAKAN
Ozet

Literatiirde, liderligin orgiitiin  etkinligi ve oOrgiitsel kiiltiiriin
olusumu ve degisiminde onemli rol oynadigr ileri siiriilmektedir. Bu
nedenle, bu arastirmada, liderlik ve orgiit kiiltiirii kavramlar: ¢alismanin
temel degiskenleri olarak kullanilmigtir. Bu ¢alismada farkly “liderlik” ve
“Orgiit kiiltiirii” tiirlerine iliskin yoneticilerin algilamalar ile demografik
ozellikleri  arasindaki  iliskiler incelenmistiv. Arastirma  verileri,
Kahramanmarasta faaliyette bulunan 12 firmada ¢alisan yédneticilere
uygulanan anketler ile elde edilmistir. Dagitilan 120 anketten 105
kullanmilabilir anket elde edilmis olup, anketlerin geri doniis oramt %87,5
olarak gergeklesmistir. Arastirma bulgulari; yéneticilerin bazi demografik
ozellikleri ile farkh “liderlik” ve “Orgiit kiiltiirii” tiirlerine iliskin
algilamalart arasinda istatistiksel olarak anlamly iliskiler oldugunu agiga
ctkarmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Liderlik, Demografik Ozellikler, Alan
Arastirmasi.

THE RELATIONSHIP BETWEEN MANAGER’S
DEMOGRAPHIC SPECIALITIES AND PERCEIVING ON
ORGANIZATIONAL CULTURE AND LEADERSHIP
KINDS: A FIELD RESEARCH

Abstract

Literature suggests that leadership is crucial for the organizational
effectiveness, and the development and the changes of organizatinonal
culture. Therefore, in this study, the words of “leadership” and
“organizational culture” were taken together as the main variables of the
empirical study. This study examined the relationship between the
managers’ opinions on the types of “leadership” ‘“organizational
culture” and their demographic characteristics. The research data was
collected among managers in 12 private organizations in the city of
Kahramanmaras by conducting the questionnaire method of data
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collection. Of the 120 questionnaires were distributed, 105 usable
questionnaires were returned, a response rate of 87,5%. The findings
showed that some demographic characteristics had statistically
significant relationship with the different types of “leadership” and
“organizational culture”.
Key Words: Organizational Culture, Leadership, Demographic
Characteristics, Empirical Study.

1. Giris

Literatiirde, liderlik ile orgiit kiiltiirii arasinda giiclii bir iliskinin
varligindan séz edilmektedir (Ogbonna ve Harris, 2000). Orgiit
kiiltiiriiniin olusumu, gelistirilmesi ve kurumsallastirilmasinda lider
onemli bir rol oynamaktadir (Jung, 2001; Tsui vd., 2006).

Liderin orgiit kiiltiiri lizerinde 6nemli etkilere sahip oldugunu
savunan goriisiin yani sira, Orgilit Giyelerinin tutum ve davraniglari
iizerinde etkili olan orgiit kiiltiiriiniin (Korte ve Chermack, 2006) bir
oOrgiit liyesi olan liderin de tutum ve davramiglarimi etkileyebilecegi
goriisii de savunulmaktadir. Liderlik-orgiit kiiltiirti iliskisi tek yonli
olmayip, iki yonliidiir. Liderlik ile 6rgiit kiiltlirti arasinda karsilikli bir
etkilesim s6z konusu olup, orgiit kiiltiirii lider davramislarini ve
sergilenen liderlik tarzini etkilerken, ayn1 zamanda liderin kendisi
orgiit kiiltiirii ve orgiitsel uygulamalar tizerinde etki yaratir (House
vd., 2002).

Farkli liderlik tiirleri ile orgiit kiiltlirii arasindaki iliskiyi
aciklamaya calisan arastirmalar yapilmis olup, bu arastirmalarda
transformasyonel (doniistiiriicii) (Bass, 1985; Avolio ve Bass, 2002;
Bass ve Avolio, 1994), transaksiyonel (koruyucu) (Trice ve Beyer,
1993), vizyoner ve karizmatik (Schein, 1985; Davis, 1984; Trice ve
Beyer, 1993) liderligin orgiit kiiltiirii {izerinde 6nemli bir role sahip
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu arastirmada ise, birbiriyle siki iliski
icerisinde bulunan “liderlik” ve “orgiit kiiltiiri” kavramlari
arastrmanin temel degiskenleri olarak kabul edilmis olup, bu
degiskenlere iliskin yonetici algilamalari ile yoneticilerin demografik
ozellikleri arasinda nasil bir iligki oldugu incelenmektedir.

Bu makalede, liderlik ve orgiit kiiltiirii kavramlar1 teorik
baglamda agiklandiktan sonra, “liderlik” ve “Orgiit kiiltlirii” tiirlerine
iligkin yonetici algilamalar1 ile yoneticilerin demografik ozellikleri
arasindaki iligkiyi inceleyen alan arastirmasinin metodolojisi ve temel
bulgularma yer verilmektedir.
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2. Liderlik: Kavramsal Ve Kuramsal Yaklasim

Liderlik, insanlarmn birlikte yasadiklar1 tiim zamanlarda var
olan, tarihi ¢ok eskilere dayanan bir kavramdir. Tarih boyunca liderlik
kavramina iligkin farkli bir¢cok tanim yapilmistir. 1949’a kadarki
liderlikle ilgili literatiirii inceleyen V.J. Bentz, 130 farkli liderlik
tanimi ¢ikarmustir (Bass, 1965: 87). Can (1992: 85) ise orgiitsel
literatiirde higcbir sozciigiin liderlikten daha ¢ok ve ¢esitli anlamlarda
kullamlmadigimi belirtmistir. Liderlikle ilgili yogun arastirmalarm
gliniimiizde de halen yapildig1 diisliniiliirse, bu sayinin ¢ok arttig
muhakkaktir. Liderlikle ilgili verilen bazi tammlar sunlardir (Bakan,
2004: 14-15):

Liderlik; liderin, kendini samimiyetle izleyenlere ulastirabilme
(Simsek, 2002: 90); farkli durumlarda davranislara, farkli anlamlar
yiikleyebilme (Heifetz ve Laurie, 1997: 125); izleyicilerini amaglar
dogrultusunda harekete gecirebilme yetenegidir (Ke ve Wei, 2007).

Liderlik kavramimin farkli yazarlar ve arastirmacilarca, farkli
bilim dallarinda, degisik agilardan yapilan farkli tanimlar1 bulunmakta
ancak istiinde uzlasilmig tek bir liderlik taniminin bulunmadigi bir
gercektir. Ancak liderlik tanimlarinda liderligin  “kisiler arasi
etkilesimle ilgili oldugu” (Bass, 1965: 89), “insanlar1 etkileme”
(Kogel, 1989: 257) ve “ikna etme siireci” (Gardner, 1990:1) oldugu
goriisii yaygin bir kabul gérmektedir (Acar, 1997: 263).

Lider; bir grup insanin, kendi kisisel ve grup amaglarini
gerceklestirmek iizere takip ettikleri, emir ve talimati dogrultusunda
davrandiklari kisidir (Kogel, 2001: 466; Ertiirk, 2000: 151). Baska bir
tanima gore lider, diger Orgiit {iyelerini, liyesi bulunduklar1 orgiitiin
basar1 ve etkinligine katkida bulunmalar1 igin etkileme ve motive etme
yetenegine sahip olan kisidir (House vd., 2002).

Bu aciklamalardan yola ¢ikarak su onemli noktalar ifade edilebilir:
Liderlik; bir grubun varliginda anlamlidir; ortak amaglarin varliginda
anlamhdir; etkilemedir ve bir siirectir. Liderlik siireci asagidaki
sekilde ifade edilmektedir (Kogel, 2001: 466; Ertirk, 2000: 151;
Acuner ve Yilmaz, 2000: 2):

Liderlik = f (lider, izleyiciler, kosullar)

Yani liderlik siireci; lider, izleyici ve kosullar arasindaki iligkilerden
olusan karmasik bir siirectir. Bu siirecin esasini, bir kisinin (lider)
baskalarini (izleyiciler) belirli kosullar dogrultusunda etkileyebilmesi
olusturmaktadir. Lider ise insanlarin davraniglarmi kendi istedigi
sekilde etkileyen ve bu etkileme eylemini gerceklestirirken yol
gosteren, aydinlatan, Ogreten, ileriyi goren, emir ve talimat veren,
birlikte calistig1r kimselerin istek ve ihtiyaclarini zamaninda sezen
yaratici bir kimsedir.
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2.1. Liderlik Yaklasimlari

Liderligi agiklamaya yonelik goriisleri 6zellikler yaklasimu,

davranigs yaklasimi, durumsallik yaklasimi ve ¢agdas liderlik
yaklasimlar1 olmak tlizere dort temel baglikta toplamak mimkiindiir.
Bu yaklagimlarin higbirisi tek basina liderlik kavramimni tiim yonleriyle
tanimlamada  yeterli olmamakta, birbirini tamamlar nitelik
tasimaktadir.
1900’1 yillarin bagidan itibaren ve 6zellikle 1940’larda popiiler olan
Ozellikler yaklasimma gére, bir grupta bir kisinin lider olmasi igin
gruptaki diger kisilerden farkli bir takim kisisel ozelliklere sahip
olmast gerekir. Bu yaklasim c¢ergevesinde c¢aligmalar yapan
teorisyenler, liderin etkinligindeki birincil faktoriin liderin Kkisisel
ozellik ve niteliklerinden kaynaklandigim ileri siirmiiglerdir (Paksoy,
2002). Ozellikler yaklagimi, lidere 6zgii pek ¢ok kisisel, fiziksel ve
psikolojik 6zellikleri (Simsek, 2002; Acuner ve Yilmaz, 2000) ortaya
¢ikarmasina ragmen “iyi bir liderin nasil yetistirilebilecegi” sorusuna
verecegi bir yanit bulunmadigindan, 1900’li yillarin ortalarmda
calismalar daha ¢ok liderin davramglari lizerinde yogunlagmistir.
Davramissal yaklagima gore, liderin etkinligini kisisel 6zellikleri degil,
davraniglar1 belirlemektedir. Bu goriisten yola ¢ikarak davranigsal
yaklagim liderin, liderlik yaparken gosterdigi davranislar (ve/veya
davranis tarzlar1) tizerinde durmustur. Liderlerin sergiledikleri
davrams tarzlarini arastiran birgok calisma yapilmis olup, bu
caligmalarmn bulgularmdan hareketle degisik liderlik tanimlamalarini
iceren farkli kuram ve olgekler gelistirilmistir. Davranigsal yaklagim
kapsaminda yapilan arastirmalarin bazilar1 sunlardir (Bknz., Bakan,
2004):

Ohio Devlet Universitesi Liderlik Modeli: Liderlik davramsini
tanimlamada iki ana eksenin varligini ortaya cikarmistir; “yapiyi
kurma” ve “anlayis gosterme” (Schermerhorn vd., 1995).

Michigan Universitesi Liderlik Arastirmasi: Arastirma
sonucunda ““is merkezli” ve “birey merkezli” olmak iizere iki temel
liderlik davranisi belirlenmistir (Stoner ve Freeman, 1992).

Harvard Universitesi Arastirmalar::  Iki  temel liderlik
davranisini ortaya c¢ikarmistir; “sosyo duygusal lider” ve “is lideri”
(Baysal ve Tekarslan, 1996).

Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzi Matriksi Modeli: Liderlik
davranisin1 iki temel boyut belirleyerek aciklamislardir; “{iretime
yonelik olma” ve “kisiler arasi iligkilere yonelik olma” (DuBrin,
1997).

X ve Y Yaklagimlart: Insanlarin edilgen pasif olduklar1 ve
orgiitsel gereksinimlere direndikleri varsayimina dayanan X ve
insanlarm motive olmaya, sorumluluk almaya acik olduklarm
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savunan Y kurami bi¢iminde iki tiir liderlik Ongoriilmiistiir
(McGregor, 1970; Baysal ve Tekarslan, 1996).

Yukl’un Liderlik Davramig Modelleri: Liderligi “ayrilik
modeli” ve “goklu-baglanma modeli” ¢ergevesinde ele almistir.

Rensis Likert’in Sistem 4 Modeli: Liderlik yaklagimlarimi su
dort grup altinda toplamustir; istismarci (somiiriicii) otoriter, koruyucu
(babacan, yardimsever) otoriter, danigmali (danigg1) yonetim tarzi ve
katilmali yonetim (Can, 1992; Eren, 1991; Bingdl, 1997).

Davranigsal yaklasimlar bir biitiin olarak ele alinacak
olunursa, s6z konusu yaklagimlarin hemen hepsinde ortak olan y6niin
liderlik davranmiginin iki temel eksende (“is-gorev” ve “insan-iligkiler”)
ele alimmis olmasidir (Paksoy, 2002). Davramgsal yaklasimin en
onemli eksikligi, liderin etkinligini belirlemede durumsal faktorlerin
oynadigi rolii géz ardi etmis olmasidir (Mullins, 1999). Buradan
hareketle, en uygun liderlik davranisinin kosullara ve durumlara gore
degisebilecegini savunan durumsallik yaklagimi ortaya ¢ikmigtir. “Tek
ve en iyi” liderlik tarzi bulundugunu savunan davranigsal yaklagimlar
yerine, durumsallik yaklagiminda duruma gore duyarh liderlik tarz
lizerine odaklanilmistir (Ogbonna ve Harris, 2000). Durumsallik
yaklagimlar1 arasinda Fiedler’in Durumsallik Modeli, Yol-Amag
Modeli, Hersey-Blanchard’in Durumsallik Teorisi, Reddin’in Ug
Boyutlu Lider Etkililigi Modeli ve Vroom-Yetton Liderlik (Karar
Agaci) Modeli yer almaktadir (Bknz., Bakan, 2004).

Liderlikle ilgili son yillarda {izerinde durulan bir¢ok yeni
yaklasim ortaya atilmistir. Bunlardan, transaksiyonel (koruyucu-
etkilesimsel) ve transformasyonel (doniistiiriicii) liderlikler yogun bir
sekilde ele alinip incelenen liderlik yaklasimlaridir. Transaksiyonel
(koruyucu-etkilesimsel) liderler, lider-izleyiciler iligkisini bir “degis-
tokus” stireci olarak goriir ve mevcut yonetim tekniklerini verimli ve
kurallara uygun bigimde uygulamaya koymaya calisirlar (Bowditch ve
Buono, 2001). Transformasyonel (doniistiiriicii) liderler, hem
transaksiyonel liderlik 6zelliklerine sahip hem de bu ozelliklere ek
olarak daha gelecek odakli bir ydnetim tarzint benimseyen,
izleyicilerine olaylara yeni bakis agisiyla bakma imkanini kazandiran,
grubun amaglarma kendi kisisel amaglarindan daha c¢ok 6nem
vermeleri konusunda izleyicilerini ikna edebilen, orgiitlerinde gerekli
degisim ve yenilesmeyi gerceklestirerek {istiin performans diizeyine
ulasabilmesi i¢in mevcut ilkeleri sorgulayip yeni ilkeler koyan
liderlerdir (Savas, 1998; Kogel, 2001; Schermerhorn vd., 1995).
Ayrica, “karizmatik” ve “kendi kendine liderlik” son yillarda {izerinde
durulan yaklagimlar arasindadir. Karizmatik lider, izleyicilerin deger,
hedef ve ihtiyaglarinda degisiklik olusturan; planlama, motive etme ve
gerceklestirme ile basar1 saglayan; bireylerin birlikte basarabilecekleri
ortak bir hedef belirleyen; engel ve kisisel korkulara ragmen, kisilerin
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normalde yapacaklarinin iizerinde ¢aba géstermeleri i¢in, onlar1 tegvik
ve motive eden ve bir degisim sistemi olusturup, izleyiciler {izerinde
duygusal etkiler yaratan liderlerdir (Paksoy, 2002). Eskiye gore
kiyaslandiginda, ¢alisanlarin egitim diizeyleri yiikseldiginden,
mesleklerine bagliliklar1 arttigindan ve islerinde maddi beklentiler
yaninda daha farkli seyler beklediklerinden dolayi, klasik liderlik ve
yOnetim bicimleri yetersiz kalmakta ve bu yeni durumlara uygun
olabilecek kendi kendine liderlik (self-leadership) (kendine doniik
liderlik) gibi yaklagimlar ortaya ¢ikmaktadir. Kendi kendine liderlik,
bireylerin kendi kendilerini etkilemede kullanabilecekleri davranis ve
diistinceler iizerinde yogunlasan stratejiler biitiiniidiir. Kendi kendine
liderlikte, bireylerin kendi davramiglarmi kontrol etmesi esas olup,
kendi kendilerini yonlendirmek igin yaptiklar1 her sey bu liderlik
kapsamina girer (Paksoy, 2002).

3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, ydnetim ve &rgiit teorisi literatiiriiniin en
popiiler konularindan birisidir (Ogbonna ve Harris, 2000). Popiilerligi
ve yogun ¢alisilan konulardan birisi olmasina ragmen, kavram olarak
tammlanmasi ve alan olarak smirlarinin belirlenmesi acisindan
iizerinde heniiz uzlasma saglanamamustir. Orgiit kiiltiirii kavranuni
tammmlamadan Once kiiltiir kavramina kisaca yer vermek faydali
olacaktir.

Kiiltlir kavramina iligkin sosyal bilimciler arasinda ortak bir
tanima ulasilamamustir. Genel olarak, sosyal bilimciler kiiltiir{i, bir
toplulugu digerinden anlamli bir bicimde ayiran O&zellikler seti
anlaminda kullanmaktadirlar. Biitiin tanimlar, kiiltiirel gostergelerin
topluluk {iyeleri tarafindan kabul edilirligi {izerinde durmaktadir.
Kiltiir “bir toplulugun iiyelerinin miisterek deneyimlerinden ortaya
cikan ve nesilden nesile aktarilan paylasilmis degerler, inanclar,
tutumlar, yorumlar ve Onemli olaylar” olarak tanimlanmaktadir
(House vd., 2002). Bu tanimda da oldugu gibi, tanimlamalarin biiyiik
cogunlugu kiiltiirii, kendini bir grubun iiyesi olarak tamimlayan
insanlar tarafindan paylasilan inanclar, degerler ve normlar olarak
ifade etmektedir.

Literatiirde bir¢ok kiiltiir tammi yapilmig olup, bir kiiltiiriin
digerinden nasil ayristirilacagina iligkin bir sonuca veya bir uzlagsmaya
heniiz ulasilamamistir (Triandis, 1994; Cohen, 2006). Hofstede’nin
(1980) gelistirdigi model, kiiltiirel degerlerin 6l¢iimiinde kullanilan en
yaygin model olmanin yam sira, Orgiitsel kiiltliriin kiiltiirler arasi
karsilastirilmasina rehberlik eden en iddiali teorik model olarak da
kabul gormektedir (Clugston vd., 2000; Kirkman ve Shapiro, 2001;
Vandenberghe vd., 2001). Hofstede (1980), kirk iilke tizerinde yaptigi
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ve ulusal kiiltiirin  orgiitler acisindan  sonuglarin1  inceledigi
arastirmasinda, kiiltiirler arasi farkliliklarin agiklanmasinda en 6nemli
belirleyiciler olarak ifade ettigi dort boyutlu modelini gelistirmistir
(Cohen, 2006); gilic mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik-
kollektivizm ve erillik-disillik. Gii¢ mesafesi boyutu, bir toplumda
kurumlar ve Orgiitlenmeler igindeki giiclin dagilim bi¢imini; bu
dagilimdaki farkliliklarin, esitsizliklerin iiyeler tarafindan benimsenme
ve kabul edilme derecesini gostermektedir. Gilig mesafesinin yiiksek
oldugu toplumlarda, bir kiiltiiriin tiyeleri gii¢lii olanlar ile daha az giice
sahip olanlar arasindaki gii¢ esitsizligi ve farkliligin1 kabul ederler.
Belirsizlikten kaginma, bir toplum iiyelerinin kesinlik olmayan, kusku
uyandiracak durumlarda kendilerini ne kadar rahatsiz ve tehdit altinda
hissettikleri ve bu durumdan ne Slgiide kaginma egiliminde olduklarmi
ifade etmektedir. Bireycilik-kollektivizm boyutunda, bireylerin kendi
amagclarini, kendi klan veya gruplarinin amaglarinin iizerinde tutmasi
bireyciligi; kendilerini ailelerinin veya diger 6nemli topluluklarin bir
pargast olarak goriip, toplulugun ¢ikarlarmi kendi ¢ikarlarmin 6niinde
tutmalar1 ise kollektivizmi ifade eder. Erillik-disillik boyutu ise
toplumdaki cinsiyetlere yiiklenen rolleri ifade etmektedir (Bakan vd.,
2004).

Orgiit kiiltiirii konusunda arastrma yapan farkli yazar ve
arastrmacilar Orgiit kiiltiiriinii farkli yonlerden ele almis ve farkli
tanmimlar yapmuslardir (Bakan vd., 2004). Weinrich ve Koontz (1993),
orgiit kiiltlirlinii bir 6rgiite iligskin paylasilmis inang ve degerler, genel
davrams kaliplar1 olarak kabul etmislerdir. Roberts ve Hunt’a (1991)
gore Orgiit kiiltiirli, grubun davranig 6zelliklerini olusturur ve sosyal
sistemin bir elemanidir. Bir baska tanima gore oOrgiit kiiltiirii, orgiitte
islerin yapilis sekli olup, 6ziinii, orgiit liyeleri ve miisterilerine iliskin
degerler olusturur (Deal ve Kennedy, 1982). Orgiit kiiltiirii, bir
orgiitiin temel degerler ve inanglarini caligsanlarina ileten simge,
seremoni ve mitolojilerin toplamidir (Ozgen vd., 2001).

Literatiirde yer alan farkli tanimlar1 inceledikten sonra, Bakan
ve arkadaslar1 (2004) su tamm yapmuslardir: “Orgiit kiiltiirii, orgiit
icerisindeki bireyler ve takimlar arasindaki iligkileri, cevre ile
iligkileri, faaliyetleri, baska bir deyisle orgiitsel yasami diizenleyerek
orgiitiin gelecegini belirleyen, Orgiitiin bireyleri tarafindan kabul
gormiis ve onlart bir arada tutma Ozelligine sahip tutumlar,
davranislar, degerler ve normlarin toplamidir”.

Orgiit kiiltiirii konusunda gerek kavram olarak tammlama
gerekse kapsadigr alanin sinirlarini belirleme agisindan ¢ok farkli
goriliglerin varligim Ogbonna veHarris (2000) su {li¢ temel nedene
baglamstir: (1) Kiiltiirli tek bir agidan ele alinabilecek bir kavram
olarak gormek, bir analitik degisken olarak onun degerini diisiiriir, (2)
kiiltlir, glig, politika veya iklim ile ayni anlamda kullanilamaz ve (3)
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kiiltiriin kolay bir sekilde degistirilip degistirilemeyecegi konusunda
heniiz bir fikir birligi olusturulamamigtir. Bu ve bunlara benzer
nedenlerle farkli yazarlar orgiit kiiltiiriine iligkin farkli siniflandirma
ve modeller gelistirmislerdir. Ornegin, Harrison ve Handy kiiltiirleri,
glic kiiltiirii, rol kiiltiirii, gorev kiiltliiri ve birey kiiltiirii olarak
simiflamiglardir (Handy, 1981). Schneider (1999) yaptigi arastirma
sonucunda dort tiir oOrgiit kiiltiiri tamimlamistir: Kontrol, isbirligi,
yetenek ve gelisme. Vries veMiller (1986) ise karizmatik, paranoid,
cekinik, ihtiyatli ve biirokratik kiiltiir tiirlerini tanimlamiglardir (Bakan
vd., 2004).

4. Alan  Arastirmast  Verilerinin  Analizi Ve
Degerlendirilmesi

4.1. Arastirmanin Amaci ve Metodolojisi

4.1.1. Arastirmamin Amaci: Literatiirde, liderlik ile orgiit
kiiltirii arasinda giiclii bir iliski oldugu belirtilmis olmasina ragmen
birgok arastirmada bu iki degisken birlikte degil birbirlerinden
bagimsiz konular olarak ¢aligilmistir. Ayrica, liderlik ve orgiit kiiltiirii
konusunu ele alan ¢alismalarda, demografik o6zelliklerin bu
degiskenlerle iliskisi yeterli diizeyde incelenilmemistir. Halbuki,
literatiirde, yonetim alaninin kapsamina giren gesitli konulara (liderlik,
is tatmini vb.) iligskin bireysel faktorlerin (personelin beklentileri, is
deneyimi, sosyal kisiligi, hizmet siiresi, yas, egitim diizeyi vb.) onemli
ve belirleyici etkiler yarattiklar1 ve bu bireysel faktorlerin
arastirmalarda dikkate alinmasi gerektigi belirtilmistir (Ozgen vd.,
2001; Brush vd., 1987; Lee ve Wilbur, 1985; Saleh ve Otis, 1964;
Zeits, 1990). Bu nedenle, bu arastirmada hem “orgiit kiiltiiri” ve
“liderlik” degiskenleri bir arada ele alinmakta, hem de bu iki
degiskene iliskin yonetici algilamalar1 ile yoneticilerin demografik
ozellikleri arasinda nasil bir iliski oldugu incelenilmektedir.
Dolayisiyla, bu arastirmanin amaci, degisik liderlik tarzlar1 (katilimci,
destekleyici ve yonlendirici) ve farkli Orgiit kiiltiiri tiirlerine
(yenilik¢i, rekabetgi ve toplumcu) iliskin ydnetici algillamalar1 ile
yoneticilerin demografik oOzellikleri (yas, cinsiyet, egitim durumu,
gorev unvani vb.) arasindaki iliskiyi incelemektir.

4.1.2. Aragtirmamin Temel Degiskenleri: Orgiit kiiltiirii
alaninda c¢alisan degisik arastirmacilar, orgiit kiiltiiri degiskeninin
Olclimlenmesine yonelik bir birinden farkli bir dizi orgiit kiltiirii
Olcegi gelistirmislerdir (6rnegin, Cooke ve Rousseau, 1988; Xenikou
ve Furnham, 1996). Bu 6lgekleri inceleyen Ogbonna ve Harris (2000),
geligtirilen her bir orgiit kiltiiri Olgeginin, Olgegi gelistiren
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aragtirmactya ve Orgiit kiiltiiriniin nasil tanimlandigma gore farklilik
gosterdigini belirtmiglerdir. Ogbonna ve Harris kendi arastirmalari
icin data toplamaya baglamadan Once, orgiit kiiltiiriiniin Sl¢iilmesine
yonelik hangi 0Olgegi kullanacaklarina karar vermek iizere g¢esitli
firmalarda gorev yapan yoneticilerle goriigmeler yapmis ve bunun
sonucunda, Deshpande ve arkadaslarinin (1993) gelistirdikleri dlgegin
hem uygulayicilarin goriislerini yansitmaya elverigli hem de ¢agdas
orgiit kiiltiiri teorilerine uygun oldugunu ortaya ¢ikararak
caligmalarinda bu 6l¢egi kullanmiglardir. Deshpande ve arkadaslar: bu
0lgegi Campbell ve Freeman (1991) ve Quinn (1988)’in ¢aligmalarina
dayandirarak gelistirmislerdir. Bu olgek, degiskeni en etkin sekilde
Ol¢limledigi, uygulamasinin kolayligi ve yanitlayanlarin anlayacagi
kolayliktaki onermeleri igerdigi i¢in bu arastirmada da kullanilmasi
uygun bulunmustur. S6z konusu oOlgegi kendi arastirmalarnda
kullanan Ogbonna ve Harris, Deshpande ve arkadaslarinin belirledigi
kiiltiir isimlerini biraz degistirerek “yenilik¢i”, “rekabetci” ve
“toplumcu” kiiltiir isimlerini kullanmislar ve bu arastirma i¢in de ayni
isimlerin kullanilmas1 faydali goriilmiistir.

Yenilik¢i kiiltiir; yenilik¢ilige, gelismeye, risk almaya, yeni
fikirlere agik olmaya, yeni rekabet kosullarina uyum saglamaya ve
bliylimeye Oonem veren degerler biitiiniinden olusan kiiltiir tiiriidiir.
Insanlar1 bir arada tutan degerler bu degerler olup, bu kiiltiiriin hakim
oldugu isletmeler dinamik ve giiclidiirler.

Rekabetci kiiltiir; rekabet avantaji saglamak adna tiretkenlige,
yogun calismaya ve amaglara ulasabilmek i¢in gorevi sadakatle yerine
getirmeye 6nem veren bir kiiltiirdiir. Bu kiiltiirde, isletmenin rekabet
giiclinii koruyacak ve artiracak faaliyetler, amaglar ve basarilar
isletmeyi bir arada tutan 6nemli degerler olarak kabul edilir.

Toplumcu kiiltiir; isletmenin genis bir aile gibi diistiniildiigi,
insan  kaynaklarma  6nem  verildigi, sosyal diyaloglarin
kuvvetlendirildigi, geleneklere uygun davramglarda bulunuldugu ve
sadakatle orgiite baglanmanin 6nemli bir deger olarak kabul edildigi
bir kiiltiir tiiridiir. Bakan ve arkadaslarina (2004) gore “toplumcu
kiiltiirel yapi, yiiksek sosyallik ve yiiksek dayanisma diizeyindedir.
Calisanlarin  kendilerini organizasyonla &zdeslestirme diizeyleri
yiiksektir.”

Orgiit kiiltiirii degiskeninde oldugu gibi, algilanan liderlik
tarzlarinin ~ Ol¢iimlenmesine yonelik de c¢ok sayida oOlgek
gelistirilmistir. Liderlik literatiiriiniin kapsamli bir sekilde arastiriimasi
durumunda liderlik davramslari, tarzlari ve ozelliklerine iliskin bir¢ok
Olcegin gelistirilmis oldugu fark edilecektir (6rnegin, Fiedler, 1967,
Bowsers ve Seashore, 1966). Buna ragmen, bu konuda ilk
calismalardan olan Fleishman (1957) ve Stogdill (1963)’in
calismalarma dayandirilarak House (1971) ve House ve Dessler
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(1974) tarafindan gelistirilmis olan algilanan liderlik tiirleri dlgegi, bu
alanda iyi taninmis yazarlar ve arastirmacilar tarafindan en giivenilir
ve gegerli Olgeklerden birisi olarak kabul edilmistir (6rnegin, Teas,
1981; Kohli, 1989). Ogbonna ve Harris (2000) de bu o0lgegin
literatiirde en yaygin olarak kullanilan ve en ¢ok begenilen olgek
oldugunu belirterek kendi aragtirmalarinda da kullanmislardir. S6z
konusu Olgek literatiirde bu oOlglide kabul gordiigiinden dolayi, bu
aragtirmada da liderlik tarzlarim Olgmek igin kullanilmasi uygun
goriilmiistiir. Ogbonna ve Harris’in kendi ¢aligmalarinda kullandiklari
gibi bu ¢alismada da liderlik tarzlar1 “katilimc1”, “destekleyici” ve
“yonlendirici”olarak isimlendirilmiglerdir.

Katilimcr liderlikte; lider siirekli kendisi tarafindan olusturulan
emirler vererek astlarmni yonetmek yerine, astlarinin goriislerini alarak
ve onlarmn katilimlarimi saglamak suretiyle kararlar olusturur. Birlikte
verilen kararlarin astlar tarafindan en st diizeyde kabul gorecegi ve
bu nedenle de kararlara uygun davraniglarin astlar tarafindan goniillii
olarak sergilenecegi anlayis1 kabul gorir. Bir baska deyisle, katilimc1
lider kararlarini vermeden once astlarimin goriis ve onerilerini alir.

Destekleyici liderlikte; liderin davramis1 sempatik, dost¢a ve
astlarin gereksinimlerini karsilamaya yonelik bir davranig olarak kabul
edilir (Ogbonna ve Harris, 2000). House tarafindan gelistirilen
liderlikle 1ilgili “Yol-Ama¢ Modeli’nde de destekleyici liderlik
“astlarin ihtiya¢ ve beklentilerine ilgi gosteren ve arkadasga bir is
iklimi yaratan” (Bakan, 2004) liderlik olarak tanimlanmustir.

Yonlendirici liderlikte ise; lider, beklentileri tanimlayan,
siiregleri olusturan ve gorev dagilimi yapan lider (Ogbonna ve Harris,
2000) olarak tanimlanur.

4.1.3. Orneklem ve Veri Toplama Yéntemi: Orgiit kiiltiirii
ve liderlik tiirlerine iliskin yoneticilerin algilamalar1 ile yoneticilerin
demografik 6zellikleri arasindaki iliskiyi inceleyen bu ¢alismanin alan
arastirmasi, Kahramanmaras’ta farkli alanlarda (Tekstil, Gida, Celik
Esya, Madencilik, Kimya ve digerleri) faaliyet gdsteren 12 isletmede
yapilmigtir.  Veri toplama aract olarak anket kullanilmusgtir.
Isletmelerdeki iist, orta ve alt kademe yoneticilere dagitilan 120
anketten 105’1 geri donerek arastirma kapsamina alinmigtir. Anket iki
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, anketi yanitlayanlarin
demografik 6zellikleri ve arastirmanin yapildigi isletmelere iliskin
bilgiler, ikinci boliimde ise isletmenin orgiit kiiltiiriinii ve isletmedeki
yoneticilerin liderlik tarzin1 ortaya koyacagi varsayilan énermeler yer
almaktadir. Elde edilen veriler SPSS paket programinda giivenilirlik,
frekans, korelasyon ve tek yonlii varyans analizine tabii tutulmustur.

Arastirmada, anketin  yapildig1 isletmelerdeki kurum
kiiltiirintin =~ “yenilik¢i”, “rekabet¢i” veya “toplumcu”  kiiltiir
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tirlerinden hangisine sahip oldugunu belirlemek ve isletme
yoneticilerinin liderlik yaklagimlarinin “katilimc1”, “destekleyici” ve
“yonlendirici” liderlik tiirlerinden hangisi veya hangileriyle uyumlu
oldugunu ortaya cikarabilmek igin birden fazla Onermeden olusan
Olgekler (multiple item scale) kullamilmigtir. Arastirmada yer alan
degiskenlerle ilgili soru adetleri ve giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo
I’de verilmistir. Ankette yer alan arastirma degiskenlerinin
giivenirliligi, literatiirde yaygin olarak kullanilan (Bryman ve Cramer,
1997; Norusis, 1992) Cronbach Alfa degerleri ile Ol¢limlenmistir.
Tablo 1’deki Cronbach Alfa degerlerine bakildiginda arastirma
degiskenlerinin giivenilir olarak 6l¢iimlendigi sdylenilebilir. Kiiltiir ve
liderlik tirlerine iliskin algilamalar ile demografik o6zellikler
arasindaki iligkileri inceleyebilmek icin her bir degiskeni &lgen
onermeler SPSS programinda “compute mean” opsiyonu kullanilarak
birlestirilmis, tek yonlii varyans analizinde ve korelasyon analizinde
kullanilacak degiskenler elde edilmistir. Elde edilen bulgular tablolar
halinde diizenlenmistir.

Tablo 1: Arasirmanin Temel Degiskenlerine fliskin Giivenilirlik

Katsayilan
Degiskenler Soru sayisi Alfa degeri
Yenilikei kiiltiir 5 0,77
Rekabetei kiiltiir 4 0,77
Toplumcu kiiltiir 4 0,67
Katilimer liderlik 5 0,79
Destekleyici liderlik 4 0,84
Yonlendirici liderlik 4 0,69

4.2. Verilerin Degerlendirilmesi

4.2.1. Demografik Ozellikler: Ankete katilan yoneticilerin
demografik ozellikleri incelendiginde, katilimcilarin % 84,8’ini
erkeklerin  olusturdugu  goriilmektedir  (Tablo 2).  Anketi
yanitlayanlarm % 60,6’s1 evli, kalan % 39,4’1 ise bekardir. Egitim
durumlarina bakildiginda, yoneticilerin % 25,7’si ortadgretim, %
25,7’si Onlisans, %32,4’i lisans ve % 16,2’sinin lisansiistii egitim
aldiklar1  goriilmektedir. Lisans veya lisansiistii egitim alan
yoneticilerin % 31,44 isletme, % 30,01 ise mihendislik
boliimlerinden mezun olduklarini ifade etmislerdir. Katilimcilarin %
73,3’liik cogunlugu 41 yasin altindadir. Katilimeilarin % 45,1°1 st
diizey, % 35,3’ii orta diizey, % 19,6’s1 ise alt diizey yoOnetici
olduklarmi belirtmislerdir. Anketi yanitlayanlarm % 58,7’si daha 6nce
baska isletmede ¢alistiklarini, bunlarin % 46,01 ise baska isletmede 1-
3 yil arasi calistiklarini ifade etmislerdir. Katilimcilarin bulunduklari
sektordeki ¢aligma siireleri sorgulandiginda, % 53,9’u 4-9 yil arasi,
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%24,0’1 ise 10 yil veya daha fazla siiredir bulunduklar1 sektérde
calistiklarin1 bildirmiglerdir. Katiimcilarm % 38,81 1-3 yil arasi
yoneticilik tecriibesine sahip olduklarini bildirmislerdir.

Tablo 2: Demografik Ozellikler

Demografik Ozellikler | Sayr* % | Demografik Say1 | %
Ozellikler
Cinsiyet Medeni durum
Kadin 16 15,2 Evli 63 60,6
Erkek 89 84,8 Bekar 41 39,4
Egitim durumu Egitim durumu
lisans veya iistii ise
Ortadgretim 27 25,7 | boliimii
Onlisans (MYO) 27 25,7 Isletme 22 31,4
Lisans 34 32,4 Iktisat 10 14,3
Yiiksek lisans 15 14,3 Miihendislik 21 30,0
Doktora 2 1,9 Diger 17 24,3
Yas Statii
20-30 38 36,2 Ust diizey ynt. 46 45,1
31-40 39 37,1 Orta diizey ynt. 36 35,3
41-50 22 21,0 Alt diizey ynt. 20 19,6
51 ve istii 6 57
Baska isletmede
Baska isletmede caliyma siiresi
calisma lyildan az 9 14,3
Evet 61 58,7 1-3 yil arast 29 46,0
Hayir 43 41,3 4-6 y1l arasi 12 19,0
7-9 yil arast 9 14,3
10 y1l ve tstii 4 6,3
Sektordeki calisma Yoneticilik tecriibesi
siiresi lyildan az
lyildan az 1 1,0 1-3 yil arast 11 10,7
1-3 yil aras1 22 21,2 4-6 y1l arasi 40 38,8
4-6 y1l arast 34 32,7 7-9 yil arast 28 27,2
7-9 yil arasi 22 21,2 10 y1l ve istii 7 6,8
10 y1l ve iistil 25 24,0 17 16,5

Not: *Makalede yer alan bu ve bundan sonraki tablolarda bazi sorulara deneklerden
bazilart cevap vermediklerinden, soruyu yanitlayanlarin toplami, anketi
yanitlayanlarin toplam sayisi olan 105’ten diisiik ¢tkmaktadir.

Ankete katilan yoneticilerin ¢alistiklar: isletmelerin 6zellikleri
incelendiginde, % 42,7’sinin anonim sirketlerde c¢alistiklari, %
35,0’min 6-10 yil aras1 gecmise sahip isletmelerde calistiklar:
gorlilmektedir (Tablo 3). Katilimeilarin % 36,5’1 1-49, % 30,8’1 50-99,
% 15,3711 100-249 arasi personele sahip isletmelerde, % 17,31 ise 250
ve st personele sahip isletmelerde c¢alismakta olduklarmi
belirtmiglerdir. Ankete katilan yoneticilerin % 42,3’t4  tekstil-
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konfeksiyon kolunda, % 17,371 gida, % 14,41 kimya, kalan % 26,01
ise madencilik, ¢elik esya ve diger kollarda c¢alistiklarini
bildirmislerdir.

Tablo 3: isletmelerin Ozellikleri

Isletme Ozellikleri Say1 % | Isletme Ozellikleri Say1 | %
Ticaret unvam Kurulus tarihi
Anonim sirket 44 42,7 | 1-5yl 28 27,2
Limited sirket 41 39,8 | 6-10 w1l 36 35,0
Kolektif sirket 12 11,7 | 11-15yl 17 16,5
Komandit sirket 5 4.9 16-20 yil 4 3,9
Diger 1 1,0 21 yil ve iistii 18 17,5
Personel sayis1 Calisilan endiistri
kolu
1-49 arasi 38 36,5 | Tekstil-konf. 44 42,3
50-99 arast 32 30,8 | Gida 18 17,3
100-149 arasi 12 11,5 | Celik esya 9 8,7
150-249 arasi 4 3,8 Madencilik 8 1,7
250 ve tistii 18 17,3 | Kimya 15 14,4
Diger 10 9,6
4.2.2. Kiiltiir Tiirleri

Anketin uygulandig1 isletmelerdeki kiiltiir tiiriinii (yenilik¢i
kiiltiir, rekabet¢i Kkiiltiir, toplumcu kiiltiir) belirlemeye yonelik
katilimcilara g¢esitli Onermeler sunulmus ve elde edilen bulgular
aritmetik ortalama tiiriinden Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4: Kiiltiir Tiirlerine iliskin Tamimlayic1 Veriler

Degiskenler Soru sayisi éﬂ;q;er::: Standart Sapma
Yenilikei kiiltiir 5 3,62 1,13
Rekabet¢i kiiltiir 4 3,74 1,10
Toplumcu kiiltiir 4 3,76 1,18

Not: Ankette 1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 2 = Katilmiyorum, 3 = Kararsizim, 4 =
Katiliyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir.

Tablo 4’teki veriler dikkate alindiginda, ankete katilan
yoneticilerin; yenilikei, rekabet¢i ve toplumcu kiiltiir tiirlerine iliskin
onermelere genelde olumlu yamitlar verdikleri goriilmektedir. Bu
baglamda, aragtirmanin yapildig: isletmelerde dinamik, yenilikgi, risk
almaya hazir, isletmeye rekabet avantaj1 saglayacak islere 6nem veren
ve bunlar1 yaparken de igletmesini bir aile gibi goren anlayisin hakim
oldugu goriilmektedir.
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4.2.3. Liderlik Tarzlan :

Ankete katilanlara, c¢aligtiklar1 isletmedeki ydneticilerin
genelinin liderlik tarzlarimm ortaya koymayir amaclayan ¢esitli
onermeler sunulmus ve bu Onermelere verilen yanitlarin aritmetik
ortalamalar1 Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 5’deki veriler dikkate alindiginda, ankete katilan
yoneticilerin; yonlendirici, destekleyici ve katilimcr liderlik tiirlerine
iliskin 6nermelere genelde olumlu yanitlar verdikleri goriilmektedir.
Bu baglamda, arastirmanin yapildig: igletmelerde hangi islerin, nasil
ve hangi performans standartlar1 esas alinarak yapilacagimmi agikga
belirleyen (yonlendirici liderlik), tiim c¢alisanlara islerini severek
yapmalari i¢in her tiirli yardimi saglayan, c¢alisanlarin beklentilerini
siirekli gbz oniinde bulunduran ve galiganlara esit davranig sergileyen
(destekleyici liderlik) ve gerek yapilacak faaliyetlere iliskin gerekse
bir sorunun ¢6ziime kavusturulmasinda astlarmin Onerilerini dikkate
alan (katilimer liderlik) liderlik anlayisinin  egemen oldugu
goriilmektedir.

Tablo 5: Liderlik Tiirlerine fligkin Tanimlayic1 Veriler

Degiskenler Soru sayisi éﬂg;};ﬂg Standart Sapma
Katilimer liderlik 5 3,43 1,24
Destekleyici liderlik 4 3,76 1,14
Yonlendirici liderlik 4 3,88 1,09

Not: Ankette 1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 2 = Katilmiyorum, 3 = Kararsizim, 4 =
Katiltyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum’u ifade etmektedir.

4.24. Kiiltir Tiirlerine Qliskin  Algilamalar 1le
Yoneticilerin Demografik Ozellikleri Arasindaki Iliski

Arastirmada  kiiltiir  tiirlerine  iligkin  algilamalar ile
yoneticilerin demografik 6zellikleri arasindaki iligskiyi incelemek
amaciyla korelasyon analizi ve tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
Korelasyon analizi sonucunda elde edilen veriler Tablo 6’da
gorlilmektedir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda, yenilik¢i
kiiltiirle, mezun olunan boliim (p< 0,01), cinsiyet (p< 0,05), sektordeki
calisma siiresi (p< 0,1) ve yoneticilik tecriibesi arasinda (p< 0,01)
istatistiksel olarak anlamli iliskiler bulunmustur. Rekabetci kiiltiirle,
egitim durumu (p< 0,05), mezun olunan bdliim (p< 0,05) ve baska
isletmede c¢alismis olmak arasinda (p< 0,01) anlamh iligki
bulunmustur. Toplumcu kiiltiirle ise demografik 6zelliklerden mezun
olunan bolim (p< 0,01), cinsiyet (p< 0,05) ve baska isletmede
calismis olmak (p< 0,05) arasinda anlamli iliski bulunmustur. Bir
baska ifadeyle demografik ozelliklerden egitim durumu ile rekabetci
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kiiltiir arasinda; sektordeki ¢aligma siiresi ile yenilikei kiiltiir arasinda;
yoneticilik tecriibesi ile yenilikgi kiiltiir arasinda; cinsiyet ile yenilikgi
kiiltiir ve toplumcu kiiltiir arasinda; bagka isletmede ¢aligmis olmakla
rekabetgi ve toplumcu kiiltiir arasinda; mezun olunan boliim ile her li¢
kiiltiir tiirii arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Buna karsin,
yapilan korelasyon analizi sonucunda, analiz kapsamma alian
demografik ozelliklerden gérev unvani, yas, medeni durum ve baska
isletmedeki calisma siiresi ile {i¢ kiiltlir tiiri (yenilikgi, rekabetgi ve
toplumcu) arasinda anlamli iligskiye rastlanilmamstir,

Tablo 6. Orgiit Kiiltiirii Tiirleri ile Demografik Ozellikler
Arasindaki Korelasyon Analizi

Yenilikei Rekabet¢i | Toplumcu

kiiltiir kiiltiir kiiltiir
Gorev unvani -0,111 0,089 0,053
Egitim durumu -0,045 -0,202** -0,072
Mezun olunan bolim 0,332%** 0,257** 0,396***
Yas 0,008 -0,031 -0,072
Cinsiyet -0,206** -0,144 -0,232**
Medeni durum -0,025 0,032 0,144
Sektordeki caligma siiresi 0,545* 0,040 -0,001
Bagka igletmede ¢aligmis olmak 0,141 0,310*** 0,220**
Bagka isletmedeki ¢alisma siiresi 0,175 0,007 -0,047
Yoneticilik tecriibesi 0,281*** 0,101 0,124

Not: *p<0,1 **p<0,05 ***p<0,01 ****p<0,001

Kiltiir tiirlerine iliskin algilamalar ile ydneticilerin
demografik 6zellikleri arasindaki iliskiyi incelemek amaci ile yapilan
tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 7, 8 ve 9’da verilmistir.
Ilgili tablolarda sadece korelasyon analizinde anlamli iliski bulunan
degiskenlere iligkin sonuglar yer almaktadir.

Yenilik¢i kiiltiire iliskin algilamalar ve demografik
ozellikler iliskisi: Korelasyon analizi sonuglarma gore, yenilikei
kiiltiir ile anlamli iliski igerisinde bulunan demografik o6zellikler
“mezun olunan boliim”, “cinsiyet”, “sektordeki calisma siiresi” ve
“yoneticilik tecriibesi”dir (Tablo 6). Yenilik¢i kiiltlir ile s6z konusu
demografik 6zellikler arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla tek yonlii
varyans analizi yapilmis olup, sonuglar Tablo 7°de yer almaktadir.
Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, anketi yanitlayan
yoneticilerin mezun olduklar1 boéliimleri, cinsiyetleri, sektordeki
caligma siireleri ve yoneticilik tecriibelerindeki farkliliklara bagh
olarak yenilik¢i kiiltiirii O0lcen Onermelere verdikleri yanitlar1 da
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istatistiksel olarak anlaml bir bicimde farklilik gostermektedir. Mezun
olunan boliim degistikce, yenilike¢i kiiltiirii dlgen onermelere verilen
yanitlar arasinda da anlamli farkhiliklar olustugu goriilmektedir.
Isletme boliimii mezunlar1 diger béliimlerden mezun olanlara gore
yenilik¢i kiiltiirle ilgili daha az olumlu algiya sahiptirler. Erkek
yoneticilerin kadinlara oranla yenilikgi kiiltiire iligkin 6nermelere daha
olumlu yanitlar verdikleri goriilmektedir (1 kesinlikle katilmiyorum, 5
kesinlikle katiliyorum olmak iizere; erkekler ortalama 3,98; kadinlar
3,50). Sektordeki ¢aligma siiresi ile yenilikgi kiiltiir arasindaki iligkiye
bakildiginda, c¢aligma siiresi arttikca yenilik¢i kiiltiirle ilgili
onermelere daha olumlu yanitlar verildigi, ancak 9 yildan sonra ( 10
yil ve dstli) ortalamanin tekrar distigii gorilmektedir. Yonetim
tecriibesi arttikga yenilik¢i kiiltiirle ilgili Oonermelere daha olumlu
yanitlar verildigi goriilmektedir (Tablo 7).

Tablo 7: Yenilikei Kiiltiir — Demografik Ozellikler iliskisi

N Ortalama F Anlamhhk
Mezun
olunan boliim 22 3,45
Isletme 10 3,90 2,86 0,04
Tktisat 21 4,00 p<0,05
Miihendislik 17 4,23
Diger 70 3,87
Toplam
Cinsiyet
Erkek 89 3,98 0,03
Kadin 16 3,50 4,57 p<0,05
Toplam 105 3,91
Sektordeki
calisma siiresi
0-3 y1l aras1 23 3,39
4-6 y1l aras1 34 4,11 6,20 0,001
7-9 y1l arast 22 431 p<0,001
10 y1l ve iistii 25 3,84
Toplam 104 3,93
Yoneticilik tecriibesi
1 yildan az -
1-3 yil aras1 11 3,18 0,004
4-6 y1l arast 40 3,97 4,74 p<0,01
7-9 y1l arast 35 4,08
10 y1l ve iistii 17 4,17
Toplam 103 3,96

Rekabetci Kkiiltiire iliskin algillamalar ve demografik
ozellikler iliskisi: Yapilan korelasyon analizinde (Tablo 6), rekabetgi
kiiltiir ile demografik 6zelliklerden “egitim durumu”, “mezun olunan
bolim” ve “baska isletmede ¢alismis olma” arasinda anlaml iligkiler
oldugu bulgusuna ulagilmigtir. Buradan hareketle, rekabetci kiiltiir ile

s0z konusu demografik ozellikler arasindaki iligkiyi inceleyen tek
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yonlii varyans analizi yapilmis olup, sonuglar Tablo 8’de yer
almaktadir. Yoneticilerin egitim durumlar1 ve daha dnceden bagka bir
isletmede calisip ¢caligmadiklarina bagli olarak, rekabetgi kiiltiirii 6lgen
onermelere verdikleri yanitlar arasinda anlaml farkliliklar oldugu
ortaya ¢ikmugtir. Lisans mezunu olmayanlarin lisans mezunu olanlara
gore rekabetgi kiiltiire iliskin Onermelere daha olumlu yanitlar
verdikleri goriilmektedir. Daha 6nce bagka isletmede ¢aligmayanlar ise
baska isletmede ¢alismig olanlara oranla rekabetci kiiltiirle ilgili daha
olumlu algiya sahiptirler. Korelasyon analizi sonuglarina gore
rekabetci kiiltiir ile yoneticilerin mezun olduklar1 bolim arasinda
anlamli bir iliski mevcut iken, yapilan tek yonlii varyans analizi
sonucunda, yoneticilerin mezun olduklar1 boliim farkliliklarinin,
onlarin rekabetci kiiltiir dnermelerine verdikleri yanitlarda anlamli
farkliliklar olusturmadigi bulgusuna ulasilmustir.

Tablo 8: Rekabetci Kiiltiir- Demografik Ozellikler iliskisi

N Ortalama F Anlamhhik
Egitim durumu
Ortadgretim 27 4,18
Onlisans (MYO) 27 4,03 3,49 0,01
Lisans 34 3,55 p<0,01
Lisansiistii 17 3,94
Toplam 105 3,90
Baska isletmede c¢cahismus
olmak
Evet 61 3,68 10,86 | 0,001
Hayir 43 4,20 p< 0,001
Toplam 104 3,90

Tablo 9. Toplumcu Kiiltiir- Demografik Ozellikler liskisi

N Ortalama F Anlamhhk
Mezun olunan béliim
Isletme 22 3,22
Iktisat 10 4,00
Miihendislik 21 4,09 4,86 | 0,004
Diger 17 4,23 p< 0,01
Toplam 70 3,84
Cinsiyet
Erkek 89 4,03 585 (0,01
Kadin 16 3,43 p<0,01
Toplam 105 3,94
Baska isletmede c¢alisms
olmak
Evet 61 3,77 0,02
Hayir 43 4,18 520 |p<0,05
Toplam 104 3,94
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Toplumcu kiiltiire iliskin aciklamalar ve demografik
ozellikler iliskisi: Korelasyon analizi sonug¢larindan yola c¢ikarak,
toplumcu kiiltiirle, demografik 6zelliklerden, mezun olunan boliim,
cinsiyet ve baska isletmede calismis olma arasindaki iligkiyi gosteren
tek yoOnlli varyans analizi sonuglar1 Tablo 9’da yer almaktadir. Tek
yonlii varyans analizi bulgularina goére de toplumcu kiltiir ile
demografik ozelliklerden mezun olunan boliim (p< 0,01), cinsiyet (p<
0,01) ve baska igletmede ¢aligmis olma (p< 0,05) arasinda anlamli
farkliliklar bulunmustur. Isletme béliimiinden mezun olan yoneticiler
diger bolimlerden mezun olanlara gore toplumcu kiiltiirle ilgili daha
az olumlu algiya sahiptirler. Erkekler kadinlara gére ve daha once
baska isletmede c¢alismamis olanlar da ¢alismis olanlara gore
toplumcu kiiltiirle ilgili dnermelere daha olumlu yanitlar vermislerdir.

4.2.5.  Liderlik Tiirleri le Yoneticilerin  Demografik
Ozellikleri Arasindaki Iliski

Arastirmada yoneticilerin demografik o6zellikleri ile liderlik
tirlerine iligkin algilamalar1 arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla
korelasyon analizi ve tek yonlii varyans analizi yapilmstir.

Tablo 10. Liderlik Tiirleri Ile Demografik Ozellikler Arasindaki
Iliskiye Yonelik Korelasyon Analizi

Katilimer Destekleyici Yonlendirici

liderlik liderlik liderlik
GoOrev unvan 0,099 0,025 -0,031
Egitim durumu 0,000 0,078 0,005
Mezun olunan bolim 0,288* 0,337** 0,378**
Yas 1,145 0,080 -0,021
Cinsiyet -0,047 -0,236* -0,236*
Medeni durum 0,071 0,137 0,044
Sektordeki ¢alisma siiresi 0,017 0,024 0,130
Bagka isletmede ¢alismus olmak 0,340** 0,259** 0,087
Baska isletmedeki ¢alisma stiresi 0,053 0,043 -0,009
Yoneticilik tecriibesi 0,160 0,169 0,207*

Not: *p< 0,05 **p<0,01 ***p< 0,001

Korelasyon analizi sonucunda elde edilen veriler Tablo 10’da
gorlilmektedir. Yapilan korelasyon analizi sonucunda katilimci
liderlik ile mezun olunan boliim (p< 0,05) ve baska isletmede ¢alismis
olmak (p< 0,01) arasinda, destekleyici liderlik ile mezun olunan
boliim (p< 0,01), cinsiyet (p< 0,05) ve basgka isletmede ¢aligmig olmak



Orgiit Kiiltiirii” Ve “Liderlik” Tiirlerine Iliskin Algilamalar Ile Yoneticilerin
Demografik Ozellikleri Arasindaki lligki: Bir Alan Arastirmasi

(p< 0,01) arasinda, yonlendirici liderlik ile mezun olunan boliim (p<
0,01), cinsiyet (p< 0,05) ve yoneticilik tecriibesi (p< 0,05) arasinda
anlaml iliski bulunmustur. Bagka bir ifadeyle, korelasyon sonuglari
incelendiginde; mezun olunan boliim ile her ¢ liderlik tarzi arasinda,
cinsiyet ile destekleyici ve yonlendirici liderlik tarzi arasinda, baska
isletmede ¢aligmis olmak ile katilimci ve destekleyici liderlik arasinda
ve yoneticilik tecriibesi ile ise sadece yonlendirici liderlik arasinda
anlamli iliski bulunmustur. Yapilan tek yonlii varyans analizi
sonuglari da korelasyon analizi bulgularinm desteklemektedir.

Katihmer liderlige iliskin algilamalar ve demografik o6zellikler
iliskisi: Ankete katilan yoneticilerin demografik 6zellikleri degistikce
katilimer liderlik tarzina iligkin 6nermelere verdikleri yanitlar arasinda
bir farklilik olup olmayacagini incelemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi sonucunda (Tablo 11); mezun olunan bdlim
degistikce, anketi yanitlayan yoneticilerin katilimer liderligi olgen
onermeler verdikleri yanitlar arasinda da anlaml farkliliklar olustugu
bulgusuna ulasilmistir. Katilimcilardan isletme boliimii mezunlari,
katilime1r  liderlik tarzina iliskin - Onermelere (“5”  kesinlikle
katiliyorum, “1” kesinlikle katilmiyorum olmak tizere) 3,22 ortalama
ile “kararsizzim” ile “katiliyorum” arasinda yanit vermisler, iktisat,
mithendislik ve diger bolim mezunlari ise isletme bolimii
mezunlarma gore katilimei liderlik tarzina iliskin daha olumlu (iktisat
boliimii mezunlart 3,90; miihendislik boliimii mezunlar1 3,80, diger
boliimlerden mezun olanlar 4 “katiliyorum”) goriis bildirmislerdir.
Baska isletmede calismis olmakla katilimei liderlik tarzina iliskin
onermelere verilen yanitlar arasindaki iliski incelendiginde, iki grubun
yanitlar1 arasinda anlamli fark bulunmustur (p< 0,001). Daha once
baska isletmede caligmayanlar (ortalama 4,02), baska isletmede
calisanlara gore katilimer liderlik konusunda daha olumlu (ortalama
3,34) goriis belirtmislerdir.

Tablo 11: Katihma Liderlik- Demografik Ozellikler iliskisi

N Ortalama F Anlamhhk

Mezun olunan béliim
Isletme 22 3,22
Iktisat 10 3,90 2,514 0,06
Miihendislik 21 3,80 p<0,1
Diger 17 4,00
Toplam 70 3,68
Baska isletmede c¢alismus
olmak 0,000

Evet 61 3,34 13,364 | p<0,001
Hayir 43 4,02
Toplam 104 3,62
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Destekleyici liderlige iliskin algilamalar ve demografik
ozellikler iliskisi: Katilimcilarin demografik 6zelliklerine bagli olarak
destekleyici liderlik tarzina iliskin Onermelere verdikleri yamitlar
arasinda anlaml bir farklilik olup olmadigi tek yonlii varyans analizi
ile incelendiginde; mezun olunan boliim, cinsiyet ve daha 6nce baska
isletmede ¢aligmis olmaya bagli olarak, anketi yanitlayan yoneticilerin
destekleyici liderlik tarzina iliskin Onermelere verdikleri yamitlar
arasinda p< 0,01 diizeyinde anlamh farkliliklar bulunmustur. Iktisat,
mithendislik ve diger boliimlerden mezun olan yoneticiler,
destekleyici liderlik konusunda isletme mezunlarindan daha olumlu
goriise sahiptirler. Ankete katilan kadin yoneticilerle erkek
yoneticilerin, destekleyici liderlik tarzina iliskin yanitlar1 arasinda da
anlaml fark (p< 0,01) bulunmustur. Erkek yoneticiler destekleyici
liderlik tarzina iliskin 3,96 ortalama ile daha olumlu goriis bildirirken,
kadinlarin verdikleri yanitlarin ortalamasi 3,31°dir. Daha &nce baska
isletmede ¢alismayanlar (ortalama 4,16), baska isletmede ¢alisanlara
gore (3,63) destekleyici liderlik tarzina iliskin 6nermelere daha olumlu
yanitlar vermislerdir.

Tablo 12: Destekleyici Liderlik- Demografik Ozellikler iliskisi

N Ortalama F Anlamhhik
Mezun olunan boliim
Isletme 22 3,31
Iktisat 10 4,10 3,758 [0,01
Miihendislik 21 4,14 p< 0,01
Diger 17 4,17
Toplam 70 3,88
Cinsiyet
Kadin 16 3,31 6,072 |0,01
Erkek 89 3,96 p<0,01
Toplam 105 3,86
Baska isletmede c¢alisnmus
olmak
Evet 61 3,63 7,348 | 0,008
Hayir 43 4,16 p<0,01
Toplam 104 3,85

Yonlendirici liderlige iliskin algilamalar ve demografik
ozellikler iliskisi: Yonlendirici liderlik tarzina iliskin algilamalar ile
yoneticilerin demografik ozellikleri arasindaki iligki incelendiginde,
demografik ozelliklerden mezun olunan boliim (p< 0,01), cinsiyet (p<
0,01) ve yoneticilik tecriibesine (p< 0,10) bagl olarak, yoneticilerin
yonlendirici liderligi 6lgen Onermelere verdikleri yanitlar arasinda
anlaml farkliliklar bulunmustur. Diger liderlik tarzlarinda oldugu gibi
yonlendirici liderlik tarzina iliskin 6nermelere de isletme mezunlari,
diger boliim mezunlarina gére daha olumsuz yanitlar (ortalama 3,54;
“katiliyorum”a yakin olmakla beraber diger boliim mezunlarindan
daha az katildiklarimi ifade etmisler) vermislerdir. Cinsiyet acisindan
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da yonlendirici liderlik tarzina iligkin Onermelere verilen yanitlar
arasinda anlaml fark bulunmustur (p< 0,01). Erkekler kadinlara gore
yonlendirici liderlikle ilgili Onermelere daha olumlu goris
bildirmiglerdir. ~ Yoneticilik tecriibesi ile yonlendirici liderlik
arasindaki ilisgkiye bakildiginda, yoneticilik tecriibesi arttikca,
yonlendirici liderlik tarzina iliskin 6nermelere daha olumlu yamitlar
verildigi goriilmektedir.

Tablo 13. Yénlendirici Liderlik- Demografik Ozellikler iliskisi

N Ortalama F Anlamhhik
Mezun olunan béliim
Tsletme 22 3,54
Iktisat 10 4,20 4,477 | 0,006
Miihendislik 21 4,19 p< 0,01
Diger 17 4,35
Toplam 70 4,02
Cinsiyet
Kadin 16 3,62 6,049 |0,01
Erkek 89 4,16 p< 0,01
Toplam 105 4,08
Yoneticilik tecriibesi
1 yildan az 11 3,54
1-3 yil aras1 40 4,15
4-9 y1l aras1 35 4,14 2,452 10,06
10 y1l ve iistii 17 4,35 p<0,10
Toplam 103 4,11
5. Sonuc¢

Yonetim literatiiriiniin iki 6nemli konusu olan liderlik ve orgiit
kiiltiirii kavramlar1 arasinda gii¢lii bir iliskinin oldugu bilinmektedir.
Liderlik, orgiit kiiltiiriiniin olusumu ve uygulanisi asamalarinda 6nemli
rol oynarken, orgiit icerisinde birey olarak faaliyette bulunan liderin
davranislar1 da oOrgiit kiiltlirii tarafindan etkilenebilmektedir. Bu
baglamda, lider-orgiit kiiltiiri iligkisi karsilikli etkilesim temeline
dayandirilmaktadir. Birbirleriyle ¢ok yakin iligki igerisinde bulunan bu
iki kavram, arastirmanin temel degiskenleri olarak ele alinmig ve
karsilikli birbirlerini etkileme giiciine sahip bu temel degiskenler ile
demografik ozellikler arasindaki iligkiler yapilan alan aragtirmasiyla
Olclimlenmeye ¢alisilmustir.

Yoneticilerin demografik ozellikleri ile “liderlik tarzlar1”
(katilimei, destekleyici ve yonlendirici liderlik) ve “orgiit kiiltiirii
tirleri’ne (yenilik¢i, rekabet¢i ve toplumcu) iliskin algilamalari
arasindaki iligkiyi inceleyen aragtirmamin temel bulgulari asagida
sunulmaktadir.

Orgiit Kiiltiirii Tiirleri ve Demografik Ozellikler:
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Yapilan korelasyon analizi sonucunda; mezun olunan bdliim
ile her li¢ orgiit kiiltlirli (yenilikei, rekabet¢i ve toplumcu) arasinda,
cinsiyet ile yenilik¢i ve toplumcu Kkiiltiir arasinda, daha 6nce bagka
isletmede ¢aligmis olmak ile rekabetgi ve toplumcu kiiltiir arasinda,
egitim durumu ile rekabet¢i kiiltiir ve yoneticilik tecriibesi ile yenilikgi
kiiltir ~ arasinda anlamli iligkiler —bulunmustur. Demografik
Ozelliklerden gorev unvani, yas, medeni durum ve baska isletmedeki
caligma siiresi ile oOrgiit kiiltlirii tiirleri arasinda anlamhi iligkilere
rastlanilmamistir.

Tek yonlii varyans analizi sonucunda, anketi yanitlayan
yoneticiler;

Mezun olduklar1 boliim, cinsiyet, sektdrdeki ¢alisma siireleri ve
yoneticilik tecriibelerindeki farkliliklara bagl olarak yenilik¢i kiiltiirii
Olgen onermelere farkli yanitlar vermislerdir.

Egitim durumlarindaki farkliliklar1 ve baska isletmede c¢alisip
calismamis olmalarina bagl olarak rekabet¢i kiiltiirii 6lgen 6nermelere
farkli yanitlar vermislerdir.

Mezun olduklar1 boliimleri, cinsiyetleri ve baska isletmede calisip
calismamis olmalarina bagl olarak toplumcu kiiltiirii 6lgen 6nermelere
farkli yanitlar vermislerdir.

Liderlik Tarzlar: ve Demografik Ozellikler:

Yapilan korelasyon analizi sonucunda; mezun olunan bdliim
ile her ii¢ liderlik tarzi (katilimci, destekleyici ve yoOnlendirici)
arasinda, bagka isletmede calismis olmakla katilimec1 ve destekleyici
liderlik tarzi1 arasinda, cinsiyet ile destekleyici ve yonlendirici liderlik
arasinda, yoneticilik tecriibesi ile sadece yonlendirici liderlik arasinda
anlamli iliski bulunmustur.

Tek yonlii varyans analizi sonucunda, anketi yanitlayan
yoneticiler;

Mezun olduklar1 boliimleri ve bagka isletmede ¢alisip ¢aligmamis
olmalarina bagh olarak katilimci liderlik tarzim Olgen Onermelere
farkli yanitlar vermislerdir.

Mezun olduklar1 bdliimleri, cinsiyetleri ve baska isletmede caligip
calismamig olmalarina bagli olarak destekleyici liderlik tarzini Slgen
onermelere farkli yanitlar vermislerdir.

Mezun olduklar1  bolimleri, cinsiyetleri ve yoneticilik
tecrilbelerine baglh olarak yonlendirici liderlik tarzini  Olgen
onermelere farkli yanitlar vermislerdir.

Arastirmada 10 tane demografik 6zellik (gérev unvani, egitim
durumu, mezun olunan boliim, yas, cinsiyet, medeni durum,
sektordeki caligma siiresi, baska isletmede c¢alismis olmak, baska
isletmedeki ¢aligma siiresi ve yoneticilik tecriibesi) analiz kapsamina
alimmig olup, arastirmanin iki temel degiskeni olan oOrgiit kiiltiirii
tiirleri ile liderlik tarzlariyla anlamh iligkiler igerisinde bulunmalari



Orgiit Kiiltiirii” Ve “Liderlik” Tiirlerine Iliskin Algilamalar Ile Yoneticilerin
Demografik Ozellikleri Arasindaki lligki: Bir Alan Arastirmasi

acisindan “mezun olunan boliim”, “cinsiyet” ve “baska isletmede
calismis olmak™ en dominant demografik ozellikler olarak ortaya
cikmiglardir. Bunlar1 “yoneticilik tecriibesi”, “egitim durumu” ve
“sektordeki  ¢aligma  siiresi” takip etmektedir. Demografik
Ozelliklerden “gdrev unvam”, “yas”, “medeni durum” ve “baska
isletmede c¢aligma siiresi” ile orgiit kiiltiirii/liderlik tarzlar1 degiskenleri
arasinda anlamli iligkilere rastlanilmamugtir.

Katilimci, destekleyici ve yonlendirici liderlik tarzlarinin
kendi calistiklar1 isletmelerdeki yoneticiler tarafindan uygulanma
durumlarina iligkin algilamalarina bagvurulan yoneticiler igerisinde,
isletme mezunu olanlar diger boliim mezunlarina kiyasla daha
olumsuz goriis bildirmislerdir. Bunun nedenlerini ortaya c¢ikaracak
yonde gelecekte yeni caligsmalara gereksinim duyulmaktadir. Ancak,
burada bir yorum yapilmasi gerekirse, liderlik konusunda diger boliim
mezunlarma oranla daha yogun egitim almis olan isletme boliimii
mezunlari, giiniimiiz modern liderlik tarzlari olarak kabul edilen
katilime1, destekleyici ve yonlendirici liderlik tarzlarinin kendi
yoneticileri tarafindan kismi olarak uygulandiginmi ancak aslinda daha
yogun bir sekilde uygulamaya aktarilmasi gerektigine dikkat ¢ekmis
olabilirler. Aym durum o&rgit kiltirii agisindan da  gegerlidir.
Calistiklar1 isletmelerde hakim olan kiiltiir anlayisinin yenilik¢i ve
toplumcu kiiltiirler oldugu konusunda isletme mezunlar1 diger boliim
mezunlarma oranla daha diisiik diizeyde katilim goéstermislerdir. Yine
burada da, isletme mezunlar1 giiniimiiz rekabet ve degisim ortaminda
yenilik¢i ve toplumcu anlayisin isletme sorunlarini daha etkili bir
bicimde ¢o6zebilecegi ve benzer isletmelerden farklilik yaratarak
rekabet tistiinliigii kazandirict etkiler ortaya koyabilecegi anlayisindan
yola ¢ikarak, diger bolim mezunlarma oranla isletmelerindeki
yenilik¢i ve toplumcu kiiltiir anlayisinin yeterince olgunlagsmadigi
gOrlisiinii  rapor etmis olabilirler. Erkekler, kadinlara oranla
isletmelerindeki orgiit kiiltiiriinii daha yenilik¢i ve toplumcu, liderlik
tarzlarim da daha destekleyici ve yonlendirici olarak tanimlamiglardir.
Anketi yanitlayan yoneticilerin sektordeki c¢aligma siireleri ve
yoneticilik tecriibeleri arttikca, isletmelerindeki orgiit kiiltiirtinii daha
yenilik¢i olarak tammlama egilimleri de artmaktadir. Lisans mezunu
olmayanlar, lisans mezunu olanlara oranla isletmelerindeki Orgiit
kiiltiirtinii daha rekabet¢i olarak tanimlamislardir. Bunun nedeni de,
lisans mezunu olanlarin ¢evresel sartlar1 ve meydana gelen gelisme ve
degisimleri daha iyi algilayabildiklerinden, isletmelerindeki rekabetci
kiiltiir yapisim1 yeterli bulmamis olabilirler. Daha o6nce bagka
isletmede caligmayanlar, calismis olanlara oranla isletmelerindeki
orgiit kiiltiirlinii daha rekabetci ve toplumcu, liderlik tarzini ise daha
katilimc1 ve destekleyici olarak tamimlamglardir. Daha 6nce bagka
isletmelerde ¢alismig olanlar, ¢aligtiklar1 sektdriin i¢ dinamiklerini
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daha iyi bildiklerinden orgilit kiiltliriiniin ve liderlik tarzinin
iyilestirilebilecegi konusundaki deneyimlerini anket sorularma
aktarmug olabilirler. O halde, c¢alisanlar yonetim konusunda
egitildikge; egitim seviyeleri, caligma siireleri, i deneyimleri ve
yoneticilik tecriibeleri arttikga; orgiit kiiltiirli a¢isindan daha yenilikgi,
rekabetgi ve toplumcu, liderlik tarzlari agisindan da daha katilimci,
destekleyici ve yonlendirici liderligi savunmaya basladiklari
sOylenilebilir. Ancak, bu arastirmada “orgiit kiltlirii tirleri” ve
“liderlik tarzlar1” ile bireylerin demografik ozellikleri arasindaki
iligkiler ele alimmis olup, iliskilerin varligi veya yoklugu ortaya
cikarilmig fakat iligkilerin yoni ve neden-sonug iligkisi aragtirma
kapsamima alinmamistir. Bu baglamda, gelecekte yapilacak yeni
arastirmalarla bu caligmada degiskenler arasinda bulunan anlamli
iligkilerin yoniiniin ve neden-sonug iligkisinin ortaya c¢ikartilmasi
faydali olacaktir.

Gliniimiiz kiiresel is diinyasinda her sey hizla degismekte ve
bu degisime yenilikgi ve rekabet¢i anlayigla karsilik veremeyen
isletmeler kalite, maliyet, miisteri tatmini ve pazar payr gibi
performans gostergelerinde sektdrel ortalamanin ¢ok altinda kalarak
basarisiz olmaktadirlar. Isletmelerin gerek ulusal gerekse global
anlamda ortaya koyduklar1 amaglarina ulasarak basarili olabilmeleri
icin rekabet Ustlinliiglini ele gegirecek faaliyetler icerisinde olmalari
gerekmektedir. Rekabet iistiinligiiniin kazanilmasinda ise isletmelerin
yaratic1 ve yenilik¢i bir anlayigla ayni faaliyet alaninda ugras veren
rakiplere oranla bir fark yaratmalari gerekmektedir. Yaraticilik ve
yenilik¢iligi temel isletme degerleri olarak kabul edip rekabet avantaji
kazanabilmeleri i¢in isletmelerde biitiin calisanlarin  katiliminin
goniillii olarak saglandigi, isletmenin bir aile ve c¢alisanlarin da bu
ailenin birer fertleri olarak kabul edildigi toplumcu bir kiiltiir
anlayismin benimsenmesi ve uygulanmasi énem kazanmaktadir. Yine
lider-yoneticilere olan gereksinimin arttigi giiniimiiz is yasaminda,
katilimci, destekleyici ve yonlendirici liderlik tarzlarinin isletmelerde
uygulanmasi da kalite, maliyet, pazar pay1 ve yaratilan katma deger
acisindan olumlu sonuglar doguracaktir. Bu baglamda, arastirmanin
yapildig1 isletmelerde yenilik¢i, rekabetci ve toplumcu kiiltiir
anlayislarin1 bir arada tutan, her ii¢ kiiltiir tiiriiniin de 6zelliklerine
sahip bir kiiltiirel yapinin varliginin ortaya ¢ikmis olmasi, ayrica
katilimci, destekleyici ve yonlendirici liderlik tarzlarna iligkin olumlu
yargilarin ileri siirlilmiis olmasi, en azindan arastirmanin yapildigi
isletmeler agisindan olumlu bir gelisme olarak yorumlanabilir.
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